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Este trabajo de investigación de alcance correlacional, con enfoque cuantitativo 
y diseño no experimental de corte transversal tiene por objetivo determinar la diferencia 
en el grado alcanzado de motivación al logro, cuando se aplica un liderazgo docente de 
tipo transformador o de tipo transaccional en estudiantes de una maestría en docencia 
universitaria en una universidad privada de Lima, Perú en el 2019. 
La muestra fue realizada en una universidad privada de Lima encuestando 99 
estudiantes de 4 salones de una maestría en docencia universitaria. Cada alumno evaluó 
el tipo de liderazgo docente preponderantemente ejercido por el profesor mediante el 
cuestionario multifactorial de liderazgo de Bass y Avolio.  También se evaluó el grado 
alcanzado de motivación al logro de cada encuestado mediante la escala atribucional de 
motivación de logro de Manassero y Vázquez. Finalmente se realizó el análisis de 
asociación mediante la prueba U de Mann-Whitney-Wilcoxon para determinar si 
existían diferencias significativas entre el grado de motivación al logro alcanzado bajo 
un liderazgo docente de tipo transformador y bajo uno de tipo transaccional. 
Se determinó que existe una diferencia estadísticamente significativa (p = 
0.0001023) entre el grado de motivación al logro alcanzado por el grupo de estudiantes 
con docentes de liderazgo preponderantemente transformador y el grado alcanzado por 
el grupo de estudiantes con docentes de liderazgo preponderantemente transaccional. El 
liderazgo docente de tipo transformador se vio asociado a un mayor grado de 
motivación al logro. Además, el liderazgo docente de tipo transformador evidenció un 
mayor valor para cada dimensión de la motivación al logro de manera independiente. 
Este trabajo asocia el liderazgo docente de tipo transformador con un mayor 
grado de motivación al logro por parte de sus alumnos, volviéndolo un tipo de liderazgo 
recomendable para ejercerse en aulas de maestrías en docencia universitaria en Lima. 
 
Palabras clave: Modelo de liderazgo de rango completo, Liderazgo 




This  quantitative research, with a correlational approach and a non-experimental 
cross-sectional design, aims to determine the differences in the degree of Motivation to 
Achieve reached when using a transformational or a transactional leadership style in 
students of a Master Program in University Teaching at a private university in Lima, 
Peru in 2019. 
The sample was taken in a private university in Lima with 99 students from 4 
different classrooms of a Master Program in University Teaching. First, each student 
evaluated the style of leadership displayed by the teacher in the classroom using the 
Multifactorial Leadership Questionnaire by Bass and Avolio. Then, the degree of 
motivation to achieve reached by each respondent was evaluated using the Attributional 
Scale of Motivation by Manassero & Vázquez. The analysis of the correlation was 
performed using the Mann-Whitney-Wilcoxon U Test to determine if there were 
significant differences between the degree of achieved motivation related to the 
leadership style of the teacher (transformational or transactional). 
A statistically significant difference (p = 0.0001023) was measured between the 
degree of achieved motivation in the group of students with teachers with a 
predominantly transformational leadership style and the group of students with teachers 
with predominantly transactional style. Transformative teaching style was associated 
with a higher degree of achieved motivation. In addition, the transformational 
leadership style of teaching demonstrated a superior measurement for each dimension of 
Attributional Scale of Motivation. 
This work associates transformative leadership in teachers with a higher degree 
of achieved motivation in the student. Therefore, this leadership style is recommended 
for the classrooms of Master Programs in University Teaching in Lima. 
 
Key words: Full-range leadership model, Transformational leadership, 






CI: Consideración Individualizada 
DD: Desempeño docente 
EAML: Escala atribucional de motivación al logro 
EI: Estimulación intelectual 
ELD: Escuela de Liderazgo Docente 
FPE: Factor pasivo-evitador 
GEA: Gestión por excepción activa 
HHSS: Habilidades sociales 
ID: Interacción con el docente  
IE: Interés y esfuerzo 
II: Influencia idealizada 
LRC: Liderazgo de rango completo 
LTF: Liderazgo transformador 
LTX: Liderazgo transaccional  
MDU: Maestría en docencia universitaria 
MI: Motivación inspiracional 
MLQ5X: Cuestionario multifactorial - forma 5X 
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MT: Motivación total, promedio de los 3 criterios (IE, ID y TC) para evaluar la 
motivación. 
PPMAT: Programa de Postítulos en Matemáticas 
RIC: Rango intercuartil. 
RC: Recompensa contingente 
TC: Tarea y capacidad 
Tf: Promedio de los 4 criterios (II, MI, EI y CI) para evaluar el LTF 
TI: Trabajo de investigación 
Tx: Promedio de los 3 criterios (RC, GEA y FPE) para evaluar el LTX  
ΔTs: La diferencia de las variables Tf y Tx (Tf – Tx = ΔTs)
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CAPÍTULO I.  
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
1.1. SITUACIÓN PROBLEMÁTICA 
Entre 1997 y 2015 ocurrió en el Perú, el proceso de masificación universitaria. 
Durante este periodo, la oferta de universidades privadas casi cuadruplicó su número. Este 
explosivo crecimiento fue el resultado de una estrategia del gobierno de Fujimori que, 
en 1996, había liberalizado el mercado educacional, permitiendo la obtención de lucro 
con las universidades con el objetivo de promover la inversión privada en la educación. 
De esta manera, el gobierno atendió la creciente demanda de formación superior que 
existía, buscando también impactar en el crecimiento económico y la consecuente 
dinamización de los mercados laborales (Cuenca & Reátegui, 2016). 
No obstante, dos variables empezaron a gestar una crisis en la educación superior 
del Perú a partir de estas reformas. Primero, la cultura y estructura empresarial instaurada en 
las universidades trastocó la esencia académica de la educación universitaria, relegando la 
investigación y el proceso de formación integral. Segundo, el Estado, desfalcado y 
desintegrado como producto de la corrupción y los años de incursión terrorista en el país, se 
desentendió de su responsabilidad en la educación. En el transcurso del tiempo se ha ido 
evidenciando esta crisis en la calidad de los profesionales egresados, el surgimiento de 
universidades en condiciones inapropiadas o la mínima investigación que se realiza en la 
mayoría de las universidades del país.  
En julio de 2014, intentando responder a la crisis educativa, se promulgó la ley 
universitaria 30220 (Ley Universitaria - Ley N.° 30220, 2014). Entre los varios artículos 
de esta ley, el presente trabajo de investigación (TI) hace especial énfasis en el “No 82: 
Requisitos para el ejercicio de la docencia”, donde se indica que todo docente 
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universitario deberá poseer el grado de Maestro o Doctor para poder ejercer en 
cualquier nivel de la enseñanza universitaria. Por lo tanto, quedó legislado que aquellos 
profesores universitarios quienes deseen continuar desempeñando la labor docente, en 
caso de no contar con el grado de Maestro o Doctor, deberán obtenerlo hasta el 15 de 
noviembre del 2020. En este sentido, cabe resaltar que casi la mitad de los profesores 
aún no cumplen con esta exigencia. Al respecto, se ha indicado:  
Esta es una situación muy grave (…), debido a que las maestrías duran entre 18 
y 24 meses, si los catedráticos no empiezan desde ahora los estudios para obtener este 
grado tendrán problemas al cumplirse el plazo (de 5 años) que respaldó el Tribunal 
Constitucional en el 2015 (Contreras, 2018). 
En este contexto, aparecen en las aulas universitarias de posgrado, en particular 
para el caso de maestrías en docencia universitaria (MDU), estudiantes quienes se 
desempeñan como docentes y que la ley los está forzando a obtener un grado dentro de 
un periodo de tiempo relativamente corto. Esta situación se convierte en un desafío para 
los docentes de posgrado, dado que ahora deben lograr generar y mantener la 
motivación en el aula en un grupo de que podrían estar estudiando principalmente por 
un mandato gubernamental en vez de por un afán académico.  
Considerando que la motivación se sustenta en las metas que persigue el sujeto, 
cuyos logros están definidos, en gran medida, por sus creencias respecto de su 
capacidad (Nicholls, 1984), en este contexto particular, se entiende como meta a la 
obtención del grado académico deseado y como logros a los aspectos relacionados con 
el aprendizaje.  
Dado que el aprendizaje no puede ser limitado al aspecto cognitivo, ya que 
comprende elementos de la vertiente afectivo-motivacional (Valle Arias, Gonzáles 
Cabanach, Barca Lozano, & Núñez Pérez, 1997) y que se tiene postulado que, para 
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conseguir un óptimo aprendizaje, los estudiantes deben tener tanto «habilidad» como 
«motivación» (Pintrich & de Groot, 1990); la motivación puede ser bien considerada 
como un pilar fundamental de los procesos de aprendizaje. 
Una manera de provocar, mantener y/o influir sobre la motivación de las 
personas es a través del liderazgo, el cual puede ser definido como “el proceso de influir 
sobre las personas para dirigir sus esfuerzos hacia el cumplimiento de determinadas 
metas” (Gerstner, 1996). Para el caso de las MDU, el liderazgo debe ser entendido 
como una cualidad del docente, que puede ser impartido de diferentes maneras 
siguiendo diferentes tipos y estrategias.  En este sentido, existen investigaciones que 
han relacionado el liderazgo docente de tipo transformador con un alto grado de 
motivación, que fomenta a en los estudiantes hacer más de lo que en un principio 
pensaban hacer (González, González, Ríos, & León, 2013). 
El líder transformador se propone como fuente de motivación apalancado sus 
habilidades en una comunicación honesta y sostenida, sobre quien recaen las 
expectativas de sus liderados (Martins Pestana, Cammaroto Torotoza, Neris Díaz, & 
Canelón Rodríguez, 2011). Asimismo, se dice que “estimulan e inspiran a sus 
seguidores para lograr resultados extraordinarios” (Bass & Riggio, 2006). Estos líderes, 
capaces de alinear los objetivos individuales a los objetivos del equipo, que en este 
contexto es un aula de posgrado, permite alcanzar un grado de motivación óptimo, 
precisamente al ofrecer una mirada más amplia de los alcances del curso en cuestión, así 
como al buscar formas para que los estudiantes comprendan la aplicabilidad de este más 
allá de las aulas. 
Considerando lo anteriormente expuesto, este TI se centra en evaluar el grado de 
motivación alcanzado por los estudiantes de una MDU en Lima cuando su docente 
aplica un liderazgo tipo transformador o transaccional, dado que se considera relevante 
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corroborar el potencial efecto beneficioso del liderazgo de tipo transformador sobre la 
motivación para este contexto particular que atraviesa el sistema de educación superior 
en el Perú. 
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1.2. PREGUNTAS DE INVESTIGACIÓN 
 
1.2.1. Pregunta general 
• ¿Qué diferencias existen en cuánto al grado alcanzado de motivación al logro 
por parte de los estudiantes de una MDU de una universidad privada de Lima – 
2019 cuándo se aplica un liderazgo docente de tipo transformador o 
transaccional? 
 
1.2.2. Preguntas específicas  
• ¿Qué diferencias existen en cuánto al grado alcanzado de interés y esfuerzo por 
parte de los estudiantes de una MDU de una universidad privada de Lima – 
2019 cuándo se aplica un liderazgo docente de tipo transformador o 
transaccional? 
 
• ¿Qué diferencias existen en cuánto al grado alcanzado de interacción estudiante 
– docente por parte de los estudiantes de una MDU de una universidad privada 
de Lima – 2019 cuándo se aplica un liderazgo docente de tipo transformador o 
transaccional? 
 
• ¿Qué diferencias existen en cuánto al grado alcanzado de seguridad en su 
capacidad para el logro de tareas por parte de los estudiantes de una MDU de 
una universidad privada de Lima – 2019 cuándo se aplica un liderazgo docente 
de tipo transformador o transaccional? 
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1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN  
 
1.3.1. Objetivo general 
•   Determinar qué diferencias existen en cuanto al grado alcanzado de motivación 
al logro por parte de los estudiantes de una MDU de una universidad privada 
de Lima – 2019 cuando se aplica un liderazgo docente de tipo transformador o 
transaccional. 
 
1.3.2. Objetivos específicos 
•   Determinar qué diferencias existen en cuanto al grado alcanzado de interés y 
esfuerzo por parte de los estudiantes de una MDU de una universidad privada 
de Lima – 2019 cuando se aplica un liderazgo docente de tipo transformador o 
transaccional 
 
• Determinar qué diferencias existen en cuanto al grado alcanzado de interacción 
estudiante – docente por parte de los estudiantes de una MDU de una 
universidad privada de Lima – 2019 cuando se aplica un liderazgo docente de 
tipo transformador o transaccional. 
 
• Determinar qué diferencias existen en cuanto al grado alcanzado de seguridad en 
su capacidad para el logro de tareas por parte de los estudiantes de una MDU 
de una universidad privada de Lima – 2019 cuando se aplica un liderazgo 
docente de tipo transformador o transaccional. 
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1.4.  JUSTIFICACIÓN  
1.4.1. Justificación práctica  
El presente TI busca encontrar una nueva forma de comprender el impacto del 
docente en el aula, más allá de la retroalimentación que ofrece el puntaje de las 
evaluaciones docentes por parte del alumnado, en las encuestas de satisfacción del 
curso.  
“Un enfoque de motivación y liderazgo debe ser sumado a la lógica del 
postulado que el esfuerzo gira en función del valor y la probabilidad del resultado que 
se obtiene de él” (Bass, 1985), lo cual pone en valor el hecho de comprender que lograr 
generar motivación en los estudiantes, exige del docente esfuerzos más creativos que el 
simple intercambio de notas por trabajos. 
Asimismo, las instituciones universitarias, podrán reconocer qué tipo de 
liderazgo docente, entre transformador y transaccional, es considerado como más 
motivador. Con esta información puesta en evidencia para el caso actual, delimitado 
espacialmente en una universidad privada de Lima, el proceso de selección docente 
podrá considerar los tipos de liderazgo docente, junto con estrategias motivacionales y/o 
buscar formas de promoverlas entre los docentes regulares, cuando y donde aplique. 
Finalmente, aquellos docentes de escuelas de posgrado de Lima que deseen 
mejorar su cátedra podrán utilizar este TI como referencia para obtener evidencia de los 
lineamientos y rasgos conductuales asociados al estilo de liderazgo que más favorece la 
motivación en el aula según los propios estudiantes, en el contexto de una MDU en 




1.4.2. Justificación social 
Los docentes ocupan un lugar protagónico en el proceso de transformación 
educativa nacional, situación que se evidencia mediante la promulgación de La Ley 
Universitaria N°30220, específicamente al imponer requisitos para ejercer la docencia 
universitaria que tienen por intención promover un mejor desempeño y una mayor 
calidad docente.  
Antes de entrar en un análisis lógico, es importante comprender que la docencia 
reviste una mística especial por la relevancia de una labor que puede transformar la 
realidad de sus educandos. En este sentido, el presente trabajo posee una valiosa 
justificación social, dado que busca poner en valor las motivaciones más profundas de 
la razón de ser de un educador.  
Identificar la presente oportunidad de influir en docentes de docentes, nos lleva a 
comprender que este TI se constituye como un aporte a la comunidad de valioso 
alcance, sobre todo considerando las aún vigentes ideas de José Martí, quien elevaba a 
la educación al punto de ligarla directamente con la felicidad y la libertad (Fallas, 2005). 
Tomando como plataforma las aulas de una MDU y como canales a los docentes 
que laboran en esta, resultarán siendo los alumnos del posgrado (que a su vez son 
profesores) quienes distribuirán mejores prácticas docentes en nuestro entorno 







2.1.  Antecedentes de la Investigación  
 
Para el presente TI, se pone en valor el concepto de liderazgo pedagógico como 
“el proceso de ejercer una influencia mayor a lo que permite la estructura de la 
dirección de la institución educativa, hasta lograr que los estudiantes también sean 
líderes” (Ortiz Ocaña, 2009).  En este sentido, se puede afirmar que el liderazgo del 
docente implica la generación de vínculos entre el profesor y los estudiantes, siendo la 
autoridad un atributo de su liderazgo y que proviene de un acuerdo voluntario y tácito 
entre ambos.  
Desde esta perspectiva, se comprende la autoridad moral del docente frente a los 
estudiantes como recurso potenciador de su liderazgo y capacidad motivacional. 
Entonces, la esencia del poder del liderazgo del profesor en el aula radica en acrecentar 
su influjo educativo (autoridad) sobre el alumnado por encima del nivel de obediencia.  
 
2.1.1. Antecedentes Internacionales  
Investigaciones internacionales han relacionado el liderazgo docente como un 
factor relevante en cuanto a la motivación al logro de los estudiantes. En la tesis 
doctoral de Roldán Essmann, M. (2014), “El aula universitaria desde una perspectiva 
compleja”, se planteó el objetivo específico de “establecer la relación de los profesores 
y sus acciones, con las acciones de los estudiantes que se dan en el aula y los niveles de 
interacción”. Esta investigación se realizó en una universidad privada en Santiago de 
Chile durante el primer semestre de la carrera de pedagogía. Se usó una metodología 
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predominantemente cualitativa complementada con análisis cuantitativos y de estudio 
de caso. Se incluyó la observación de clases, grabaciones de video y entrevistas a 
profesores, así como a estudiantes. Participaron de la investigación 42 estudiantes de 2 
aulas diferentes y 2 docentes a cargo de cada salón.  
Los resultados más relevantes asociados al presente TI son en los que se pone de 
manifiesto el valor del liderazgo docente al hacerse cargo de conocer y comprender las 
necesidades e intereses de los estudiantes, dado que solo así se podrán implementar 
estrategias que impacten de manera favorable en el aula.  En este sentido, el liderazgo 
trasformador docente, cobra especial relevancia en las variables de consideración 
individualizada (CI) y motivación inspiracional (MI) cuando la investigación concluye 
que se requieren acciones del profesor más acotadas al perfil de sus estudiantes. 
Asimismo, esta investigación demostró que la motivación en el aula está 
vinculada con la capacidad del docente de generar un sentido de transcendencia, que 
permita acercar a los estudiantes con su futuro profesional. Esto nos permite 
comprender el valor de la Motivación al Logro en sus dos variables vinculadas a la 
interacción con el docente (ID) y de Interés y Esfuerzo (IE) del estudiante, todo ello, 
sobre una plataforma de liderazgo transformador (Kaufmann, 1997) que permita a los 
estudiantes estar más conscientes de la relevancia de la tarea asignada, de forma que el 
docente logre entrelazar sus intereses, con los objetivos del curso, logrando identificar e 
impulsar necesidades superiores. 
Otro trabajo relevante es la investigación de Miranda, C. et al., (2016), sobre el 
liderazgo en docentes beneficiarios del Programa de Postítulos en Matemáticas 
(PPMAT), publicada en Chile en el año 2016, cuyo objetivo fue el de poder configurar 
el perfil de liderazgo que poseen los profesores que participan en los PPMAT de una 
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universidad del Sur de Chile y las características relacionadas a su tipo de liderazgo 
percibidas por sus alumnos en el aula durante su proceso formativo.  
El diseño de la investigación realizada fue tipo descriptiva  y no experimental de 
enfoque mixto. Se desarrolló considerando dos fases aplicativas: cuantitativa y 
cualitativa. Respecto a la fase cuantitativa, se utilizó el Modelo de Liderazgo de Rango 
Completo para los profesores y en la fase cualitativa se realizaron 5 grupos focales con 
los estudiantes de estos docentes. Se contó con 50 profesores beneficiarios del PPMAT, 
y 35 alumnos participantes, distribuidos en los distintos cursos donde trabajaban los 
profesores seleccionados.  
Los resultados más relevantes fueron, por un lado, que los docentes cuyos 
comportamientos percibidos por los estudiantes estuvieron enfocados hacia la 
participación, el respeto, la visión de futuro y mejoramiento de la autoestima, lograron 
mayor cercanía y estuvieron fuertemente vinculados con las características de un líder 
transformador.  
De otro lado, los docentes percibidos por los estudiantes como orientados a la 
nota, la tarea, la recompensa y los resultados académicos, fueron observados como 
lejanos en su relacionamiento con los alumnos y que dejaban de lado la valoración de 
las individualidades, características del liderazgo transaccional (LTX). Si bien no se 
presenta una valoración en el impacto sobre la motivación de los alumnos, esta 
investigación nos permite validar que el estilo de liderazgo de un docente es claramente 
observable por los estudiantes en el aula.  
Asimismo, cabe resaltar que las conclusiones de esta investigación son de gran 
relevancia para el presente TI, dado que reviste de valía el liderazgo ejercido por los 
docentes en las aulas, poniendo en valor no solo la percepción de los alumnos, sino la 
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del propio docente como gestor de sus resultados, haciendo un llamado a la liderar su 
propio desarrollo. 
El artículo de investigación de Arroyo García, L. y Zelodón Ruiz, M. (2014) 
sobre motivación y comunicación en el aula universitaria, presenta los resultados 
obtenidos en las experiencias desarrolladas en 2 aulas de la Facultad de Mercadeo de la 
Escuela de Administración de Negocios de la Universidad de Costa Rica. Se realizó una 
investigación cualitativa soportada con dinámicas desarrolladas con metodología 
constructivista que permitió articular la docencia y la investigación. El objetivo fue 
lograr que los estudiantes compongan aprendizajes valiosos mediante un proceso 
formativo que les genere interés, disposición y disfrute. Es, en este sentido, que este 
artículo de investigación resulta relevante para el presente TI, dado que los 3 factores 
asociados al proceso formativo considerados, están vinculados a la motivación al logro 
en el estudiante en su variable de segundo nivel: interés y esfuerzo, base del presente TI.   
Las consideraciones presentadas en el artículo hacen referencia a la capacidad 
del docente para convertirse en un formador que motiva e impacta en sus estudiantes y 
cómo esto se evidencia en la obtención de resultados de calidad y en un impacto 
transformador en los actores implicados en el proceso educativo, generando una 
conciencia individual de mejora continua. Estos alcances ponen en valor el concepto de 
liderazgo trasformador (según Burns, J. (1978)), en el cual “líderes y seguidores 
incrementan su nivel de moralidad y motivación”, concepto que ha sido base para el 
presente TI. 
Finalmente, cabe resaltar la conclusión que hace referencia a la inspiración 
generada a través del acompañamiento comunicacional sostenido como base para la 
creación de vínculos entre estudiantes y profesores, y como esto contribuye en el logro 
de metas compartidas que impactan en los diferentes contextos en los que se 
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desenvuelven los estudiantes, más allá del aula.  Esta conclusión está estrechamente 
vinculada al planteamiento de Ortiz Ocaña, A. (2009), mencionado al inicio de este 
capítulo, que pone en valor la trascendencia del liderazgo del docente en la generación 
de vínculos entre el profesor y los estudiantes para el logro de resultados superiores.  
 
2.1.2. Antecedentes Nacionales 
Respecto al entorno nacional, específicamente sobre educación, el concepto y 
análisis de liderazgo ha sido orientado a la gestión y dirección de los centros educativos, 
más que al perfil del docente; sin embargo, se han encontrado algunas distinciones que 
vale la pena mencionar. 
Una investigación relevante para el presente TI es la de Huerta Camones, L. 
(2016), quien demostró la relación entre el liderazgo docente transformador como un 
factor relevante en el logro de resultados. Esta investigación peruana, realizada en la 
Universidad Nacional Agraria, tuvo como objeto general el determinar la influencia del 
liderazgo docente en la efectividad de una escuela de posgrado. Tuvo también un 
objetivo específico que vale la pena mencionar, dado que hace referencia al impacto de 
la motivación del docente, variable asociada al presente trabajo de investigación. La 
muestra estuvo constituida por 126 estudiantes. La investigación fue desarrollada con 
instrumentos adaptados y usó la técnica estadística de regresión lineal múltiple para 
comprender las causas y efectos de las variables definidas. La publicación titulada: La 
Influencia del liderazgo docente en la efectividad de la Escuela de Posgrado de la UNE, 
tiene como principales hallazgos, que el liderazgo docente repercute positiva y 
considerablemente en la efectividad de la escuela de posgrado estudiada y que el 
impacto individual de las variables de motivación y empatía docente son positivas y 
significativas. 
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El autor concluyó que el liderazgo del docente en el aula influye en los 
resultados y que para lograr una mejora en la efectividad de la escuela de posgrado se 
debe priorizar el trabajo motivacional del docente en el aula, con un enfoque especial en 
el desarrollo de la empatía, dado que los resultados muestran que la variable más 
valorada es la motivación del docente como generador de vínculos emocionales con los 
alumnos. Esta conclusión está estrechamente vinculada con dos de las variables 
asociadas a motivación al logro del presente TI: (1) IE y (2) ID, mismas que ponen en 
valor el impacto del docente en la motivación y los resultados de sus estudiantes para 
comprender lo que ocurre en su contexto y lo transformen (Escobar, 2015). 
De esta manera, el autor sugiere que, para lograr una mejora sostenible en el 
tiempo, se capaciten a los docentes en las mejoras de sus habilidades para fortalecer la 
motivación y construir relaciones empáticas en el aula, sin dejar de lado la evaluación 
periódica de su evolución según la percepción de los estudiantes. Cabe resaltar que la 
presente investigación expone una proposición sistematizada para la conformación de 
una Escuela de Liderazgo Docente (ELD) que incluye dentro de sus parámetros el 
proveer a los educadores de técnicas de liderazgo y motivación para aplicar en el aula e 
incluir mediciones de la aplicación de estas en la encuesta docente.  
  
Otra investigación relevante es la desarrollada por Huillca Condori, B. (2015) en 
la Facultad de Educación de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos cuyo 
propósito fue: “Establecer la relación que existe entre el liderazgo transformador y el 
desempeño docente (DD), según la percepción de los estudiantes de la especialidad de 
Ciencias Histórico-Sociales del Instituto Pedagógico Nacional Monterrico”. La muestra 
estuvo conformada por 49 estudiantes del V, VII y IX ciclo de la carrera de educación. 
Fue un estudio descriptivo de alcance correlacional que, para su análisis inferencial 
utilizó el estadístico de correlación de Pearson.  
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Para medir el LTF se empleó un formulario de 32 enunciados que incluyó las 4 
variables del LTF (utilizadas en el presente TI). Para medir el (DD), se utilizó un 
cuestionario de 24 enunciados que incluyó tres variables: (1) personal, (2) pedagógica y 
(3) social.  
Esta investigación demostró la existencia de una alta correlación positiva entre 
las variables LTF y el DD, específicamente en la dimensión social. En este sentido, es 
importante resaltar que esta dimensión social asociada al DD posee características 
similares a la variable de Estimulación Intelectual del modelo de LTF, haciéndolo 
relevante para el presente TI. 
La conclusión de la investigación resalta que el LTF está relacionado 
significativamente con el desempeño del docente según la percepción de los estudiantes, 
lo que permite poner en valor otro aporte asociado al presente TI.  
Se considera relevante mencionar el artículo de investigación publicado por 
Reyes Manrique, M. (2016) titulado: “Relación entre Habilidades Sociales y 
Desempeño Docente desde la percepción de estudiantes adultos de una universidad 
privada en Lima, Perú”. El mencionado trabajo tuvo como finalidad examinar el nexo 
entre las habilidades sociales (HHSS) y DD, bajo la interpretación del estudiante 
universitario. Participaron de la investigación 100 alumnos del curso básico de inglés, 
de diferentes edades, géneros, carreras y ciclos académico. La forma que adopta esta 
investigación es no experimental de corte transversal. 
Se desarrollaron dos escalas que fueron aplicadas a la muestra. Ambos 
instrumentos fueron desarrollados sobre la base de 4 indicadores para cada variable de 
primer nivel. Para la medición de las HHSS en los docentes se consideró los siguientes 
factores: (1) comunicación asertiva, (2) liderazgo (3) resolución de conflictos, y (4) 
planificación. Para la medición del DD, se consideraron los siguientes 4 indicadores: (1) 
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capacidades pedagógicas, (2) emocionalidad, (3) responsabilidad en el desempeño de 
sus funciones y (4) relaciones interpersonales. 
El estudio se refiere a las HHSS en el contexto de la docencia universitaria y 
reafirma el enfoque humanista acerca de la educación, en la que el docente es el eje 
vinculante entre la calidad educativa y la construcción de saberes. En este sentido, el 
educador se tranforma en facilitador y promotor para el surgimiento de contribuciones 
de los estudiantes reforzando así la responsabilidad y el protagonismo del alumno en su 
aprendizaje, contribuyendo con la generación una conciencia personal de mejora 
continua. Esta propuesta pone en valor la de Bass, B. y Riggio, R. (2006), contemplada 
en el presente TI, que indica que: “Los líderes transformadores, estimulan e inspiran a 
sus seguidores para lograr resultados extraordinarios”, comprendiendo el liderazgo del 
docente como un proceso orientado a estimular la toma de conciencia de los estudiantes. 
El resultado obtenido en la investigación muestra una relación lineal y 
estadísticamente relevante entre las HHSS y el DD, lo que demuestra la importancia que 
los estudiantes le dan a las relaciones afectivas y sociales dentro del aula universitaria. 
Estos resultados están estrechamente vinculados con los aportes de Mixan Ramos, N. 
(2015), incluidos en el presente TI, sobre como el apoyo brindado por el docente tiene 
un poder predictivo sobre la mejora de la motivación del estudiante, llegando a proponer 
que la motivación del estudiante depende, en parte, del profesor.  
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2.2.  Bases Teóricas  
 
En la Tabla 1, adaptada de Antonakis, J. y Day, D. (2017) se presentan las 
principales ideas de las diferentes perspectivas teóricas de los estilos de liderazgo, de 
forma que se da un recuento de la concepción evolutiva del liderazgo. 
Cabe mencionar, por un lado, que el liderazgo es una característica compleja que 
viene siendo investigada y analizada desde diversas perspectivas y en variados contextos. Su 
enfoque se ha visto influenciado por los diferentes postulados teóricos, la permutación 
histórica y las características culturales y sociales en las cuales ejercen las personas. 
Dado el revestimiento académico del presente TI, se enfocarán los esfuerzos 
teóricos en ese sentido. En este sentido, en cuanto a la creación de un entorno apropiado 
para la generación del aprendizaje, se ha postulado que todo sistema educacional 
exitoso exige estudiantes motivados que a su vez requieren de profesores motivados que 
logren la generación de un ambiente adecuado para el aprendizaje (Boekaerts, 1996).  
Este postulado, pone en valor la importancia de la motivación, del docente líder. 
Se debe entender esta figura como aquel docente que promueve nuevas fórmulas en el 
aula que permita a los estudiantes activar diferentes estrategias cognitivas que potencien 
su motivación y capacidades, dado sea cuando están solos o de manera colaborativa.  
La reflexión anterior carecería de aplicabilidad en el contexto presente de la 
educación superior en el Perú, en donde se considera la función del docente como un 
presentador de información en el proceso de aprendizaje. Bajo este paradigma, la 
expectativa de un buen estudiante es que responda de manera literal sobre el 
conocimiento presentado, condiciones que inhiben la necesidad de probar diferentes 





PERSPECTIVAS TEÓRICAS DE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO 
 
 
ESCUELA IDEAS CENTRALES 
De los  
Rasgos 
Existen ciertos rasgos de personalidad o características de los individuos que 
permiten diferenciar a los líderes de los no líderes. Las investigaciones se 
enfocaron en identificar diferencias individuales asociadas con liderazgo. 




El comportamiento que el líder tiene con sus seguidores define la 
productividad del equipo, así como el modo en que estos se relacionan.  Hay 
diferencias en el desempeño de los grupos cuando el líder es autocrático o 
democrático. 
 
De la  
Contingencia 
La eficacia del tipo de liderazgo ejercido está definida por la relación entre 
el líder y los seguidores, la estructura de la tarea y la posición de poder que 
detenta el líder. 
 
Relacional Centrada en la calidad del nexo entre el líder y sus seguidores. Una relación 
de alta calidad está basada en la confianza y el respeto mutuo, mientras que 
una de baja calidad se basa en el cumplimiento de las obligaciones 
contractuales. Las de alta calidad se relacionan con mayor nivel de 
productividad. 
 
De los  
Escépticos 
 
Se cuestionan las clasificaciones y valoraciones que se venían haciendo en 
torno a las características del líder y su impacto en los resultados del equipo. 
Considera que dichos resultados estaban determinados por los conocimientos 
y paradigmas previos de los seguidores y no por el comportamiento o 
desempeño del líder. 
 
Del Manejo  
de la 
Información 
La legitimidad del liderazgo se determina por la coincidencia que surja entre 
las características y comportamientos del líder y las expectativas del grupo 





A esta escuela pertenecen las teorías relativas al liderazgo carismático, el 
transaccional y el transformador, con base en las cuales surgen los estilos de 
liderazgo pasivo/evitador, transaccional y transformador. 
 
De las  
Teorías 
Emergentes 
Existiendo un adecuado entendimiento del liderazgo a partir de los diversos 
estudios realizados, aparecen nuevos campos que requieren ser investigados 
y que dan origen a nuevas escuelas como la contextual, ética y liderazgo, y 
una nueva perspectiva de los rasgos. 
Adaptado de Antonakis, J. y Day, D. (2017) 
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Recientemente se han identificado dos perspectivas importantes del liderazgo al 
momento de estudiarlo en el entorno académico (Peralta, Gandoy, Jara, & Pacenza, 
2016): 
 Líder como sujeto, para comprender sus variables de la personalidad y cómo 
estas se adaptan el contexto docente. 
 Proceso de liderazgo, que analiza como el líder (docente) afecta los resultados de 
sus seguidores y específicamente, en el caso docente, como se constituye en 
elemento impulsor de aprendizajes.  
Esta perspectiva, pone perceptible la importancia de reconocer que el liderazgo 
en el aula está dado no solo por el carisma del docente y su capacidad para generar 
vínculos con los estudiantes si no que debe ser visto como el proceso de 
acompañamiento sistemático y coherente que promueva el aprendizaje en el aula.  
Para el presente TI, se dará mayor énfasis a Bass, B. y Avolio, B. (1997), dado 
que son los autores de la propuesta metodológica del LRC, cuya amplitud y 
aplicabilidad es utilizada con mayor frecuencia en el ámbito académico.  
El grupo muestral en el que se despliega el presente trabajo, es parte de un contexto 
académico diferente que lo hace partícipe de una realidad única dada la exigencia 
específica que ha sido explicada en el subcapítulo 1.1. Situación Problemática del 
presente TI.  
De otro lado, la motivación es entendida como la fuerza promotora de resultados 
y acciones. En este sentido, trasladar esta conceptualización hacia el mundo académico, 
implica poner en valor el interés y la capacidad de los estudiantes por alcanzar los 
objetivos del curso. Esta comprensión más profunda, considera la posibilidad de generar 
diferentes estrategias de motivación (Manassero & Vázquez, 1998) y comprender que la 
motivación de los estudiantes está estrechamente vinculada con sus expectativas, 
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paradigmas y su autopercepción (Herrera, 2009). En este sentido, se pone en valor el rol 
del docente como creador de espacios en los que la motivación sea un vehículo de 
aprendizaje y mejora personal de los estudiantes. 
En el nuevo escenario de la formación educativa superior en el Perú se plantea el 
desafío de darle mayor énfasis al desarrollo de competencias. Entre las competencias 
señaladas como las más importantes para el ejercicio del rol docente, se destaca el 
liderazgo, entre otras como la planificación, las relaciones interpersonales, la 
responsabilidad y el conocimiento (Reyes Manrique, 2016). Para el presente TI se 
consideran relevantes los hallazgos sobre el valor atribuido al liderazgo y las relaciones 
interpersonales del docente de educación superior, sobre lo cual es conveniente citar:  
La educación superior busca esencialmente motivar la interacción de los 
estudiantes con los docentes, en un ámbito equitativo de respeto mutuo y de discusión 
de aprendizajes. En este contexto, el docente debe ayudar, orientar, organizar, mediar y 
facilitar el proceso de construcción del conocimiento (Reyes Manrique, 2016). 
 En el presente TI, esto adquiere mayor relevancia, dado que los estudiantes 
traen su propia experiencia docente al aula por lo que, las experiencias y saberes previos 
se constituyen en factores relevantes para el aprendizaje.  
Considerando lo anteriormente expuesto, cabe mencionar que la efectividad del 
aprendizaje en el aula está estrechamente vinculada con el desempeño del profesor en 
las diversas actividades de desarrolle y la metodología que decida aplicar en el aula. En 
este sentido, Quiroz, M. (2017) en su libro “Sin Muros: Aprendizajes en la Era Digital”, 
hace un llamado urgente a los docentes y el sistema educativo peruano para enfocar los 
esfuerzos en proveer metodología de gestión y aprendizaje en el aula que fomenten la 
creación de espacios y aprendizajes de inclusión, permitiendo a cada estudiante la 
posilbidad de integrar sus conocimientos, historia y saberes previos con sus 
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motivaciones y emocionalidad, en un entorno social fragmentado y desigual.  Cabe 
resaltar, una frase inspiradora tomada de su libro: “Son una necesidad imperante tanto 
el «cuidado del alma» de nuestros jóvenes y de nuestros maestros, como una educación 
acompañada de una comunicación que promueva la sorpresa y la experimentación”. 
Considerando lo anteriormente expuesto, se pone en valor el aprendizaje y su estrecha 
vinculación con la motivación.  
Existen reportes de cómo la percepción positiva del sostén brindado por el 
educador tiene un poder predictivo valioso con respecto al incremento de la motivación 
del estudiante; indicándose inclusive que la calidad de la motivación del estudiante 
depende, en parte, del estilo motivacional del profesor (Mixan Ramos, 2015). En este 
sentido, el artículo académico de Chiroque Landayeta, E. y Vega Velarde, M. (2016) 
sobre invención en la docencia universitaria demuestra el impacto positivo del 
acompañamiento y liderazgo docente en el aprendizaje y la motivación de los 
estudiantes. En este sentido, cabe resaltar el valor del involucramiento, acompañamiento 
y participación sistemática del docente para favorecer “la construcción colectiva de 
conocimientos significativos”.  
Finalmente, resulta importante el aporte de Eslava, J. (2013) quien, si bien, por 
un lado, hace una dura crítica al Estado peruano por su desidia y maltrato social y 
económico a la educación y en especial a la labor docente; por el otro no victimiza a los 
profesores y más bien resalta la importancia y aportes de su labor como la mejor 
revancha de la educación a una sociedad que está gestando una reforma educacional 
significativa en la que los maestros resultan los actores protagonistas. En este sentido, 
Eslava hace un llamado inspirador a los docentes peruanos, mismo que se cita a continuación: 
“Maestros y maestras entréguense a la lectura. Estudien y batallen en sus aulas”.  
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2.2.1. Modelo de Liderazgo de Rango Completo 
En el capítulo de bases teóricas del presente TI se presenta, desde una mirada 
amplia, la concepción evolutiva del liderazgo mediante un resumen conceptual. Luego 
de comprender las generalidades del concepto de liderazgo, se decidió trabajar con la 
propuesta Multifactorial (Bass, 1985), dado que esta considera una perspectiva más 
amplia que tiene como base dos estilos de liderazgo: el liderazgo transaccional (LTX) y 
el liderazgo transformador (LTF).  
Los fundamentos conceptuales de la estructura factorial del LRC (o “MLQ” por 
sus siglas en inglés) inician con los alcances de Burns, J. (1978) sobre el liderazgo 
transformador. En su investigación, solicitó a 78 ejecutivos que describan un líder que 
haya marcado influencia en su propio estilo de liderazgo y como consideraban que los 
mejores líderes lograban que las personas fueran más allá de sus propios intereses por el 
bien del grupo.  
Posteriormente, se complementa este alcance con la propuesta Multifactorial 
(Bass, 1985) cuyos fundamentos se basan en los resultados preliminares obtenidos al 
encuestar a 198 miembros del Ejército de Estados Unidos a quienes se les pidió que 
calificaran a sus superiores utilizando el Formulario MLQ, del cual se obtuvo la 
definición de los principales factores de liderazgo que incluían: tres factores 
transformadores, dos factores transaccionales y un factor pasivo-evitador (o laissez-faire 
por su origen del francés).  
Al respecto, se presenta un resumen gráfico adaptado del esquema de Mendoza 
Martinez, I. (2005) sobre los dos estilos de liderazgo que componen el cuestionario y 




FACTORES ASOCIADOS A LOS TIPOS DE LIDERAZGO TRANSFORMADOR Y TRANSACCIONAL 
 
Liderazgo Transformador Liderazgo Transaccional 
1. Influencia Idealizada 
2. Motivación Inspiracional 
3. Estimulación Intelectual 
4. Consideración Individualizada 
3. Recompensa Contingente 
4. Gestión por Excepción (Activa) 
5. Liderazgo Pasivo/Evitador 
Adaptado de Mendoza Martinez, I. (2005). 
 
2.2.1.1. Liderazgo Transformador  
El liderazgo trasformador fue definido desde su origen como aquel en el que 
“líderes y seguidores incrementan su nivel de moralidad y motivación” (Burns, 1978). 
Se llegó a esta definición tras investigaciones en torno a las conductas de líderes 
políticos y con base en la teoría de Maslow sobre las necesidades humanas básicas. Esta 
propuesta teórica sostiene que cualquier miembro del grupo (más allá de su jerarquía) 
puede mostrar este tipo de liderazgo y que aquellos líderes que lo ejercen alzan el nivel 
de conciencia, en sus seguidores.  
La propuesta de Burns, J. (1978) se complementó indicando que la efectividad 
de un líder sólo se puede medir a partir de sus seguidores (Bass, 1985). Si un equipo se 
encuentra motivado y manifiesta lealtad, confianza, y admiración hacia su líder, se 
podrá asumir que estamos frente a un líder transformador.  
Son 3 las características que nos permiten reconocer la influencia de un líder 
trasformador según Kaufmann, A. (1997), son: 
1. Que sus seguidores son más conscientes de la relevancia de su tarea asignada por 
lo que hacen un esfuerzo por potenciar sus resultados. 
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2. Que el líder logra entrelazar los intereses personales de sus seguidores (o 
estudiantes) con los objetivos del grupo (o curso). 
3. Que el líder es capaz de identificar e impulsar necesidades superiores  
Contemplando lo expuesto previamente, se puede afirmar que un líder 
transformador busca generar un contexto en el que el poder sea distribuido de manera 
oportuna entre él y sus seguidores, de forma que se fomente la generación de 
compromisos con los objetivos e ideales más que un entorno de obediencia y 
seguimiento personal. Por ello, el modelo de liderazgo transformador considera tanto 
los rasgos y conductas del líder como las variables situacionales, lo que ofrece una 
visión más amplia al compararse con las orientaciones conceptuales más descriptivas. 
Dado que el presente TI está orientado a determinar si existen diferencias en 
cuanto al grado alcanzado de motivación al logro de los estudiantes cuando se aplica un 
liderazgo docente de tipo transformador o transaccional, se ha hecho una revisión 
bibliográfica al respecto del impacto del LTF en un entorno académico. En este sentido, 
se ha visto que el LTF tiene un efecto muy importante en la práctica docente, según 
Sun, J. (2019): “El impacto global del liderazgo escolar transformador en diferentes 
resultados docentes en su conjunto es grande, significativo y positivo”.  Así pues, el 
docente que muestre un LTF, será capaz de influir de manera significativa en el aula, 
propiciando una percepción positiva de las prácticas docentes y de los educadores como 
líderes, logrando optimizar los estados psicológicos de sus estudiantes. 
 
2.2.1.2. Componentes del Liderazgo Transformador 
Actualmente se pueden enumerar cuatro componentes del LTF según (Lupano 
Perugini, M. y Castro Solano, A. (2006), los cuales son: 
35 
1. Influencia Idealizada (II): los líderes se actúan de tal manera que los asumen 
como modelos por sus seguidores haciendo que éstos quieran imitarlos. Son 
admirados, respetados y se confía en ellos. Demuestran altos niveles de 
conductas éticas y morales.  
2. Motivación Inspiracional (MI): los líderes motivan e inspiran a sus seguidores, 
fomentan el espíritu de grupo y generan expectativas de futuro.  
3. Estimulación Intelectual (EI): los líderes motivan a sus seguidores a tener ideas 
innovadoras y creativas a partir de la generación de nuevos interrogantes y la 
formulación de viejos problemas en nuevos términos. No se critican los errores 
individuales ni las ideas que difieran de las del líder. 
4. Consideración Individualizada: los líderes prestan especial atención a las 
necesidades individuales de desarrollo personal de cada uno de los seguidores; 
las diferencias particulares son reconocidas; el seguimiento es personalizado, 
pero no es visto como un control, los líderes cumplen una función orientadora.  
 
Se encontró evidencia respecto del poder del liderazgo transformador en la 
administración de los centros educativos (Marzano, Waters, & McNulty, 2005). En 
particular se ha propuesto que un líder administrativo debería ofrecer atención 
personalizada a sus equipos académicos, de manera especial a aquellos que participan 
poco (CI). También debería contribuir a que los colaboradores logren generar nuevas 
formas de pensar y encarar antiguos problemas (EI). Además, debería generar y 
comunicar altas expectativas para los maestros y los estudiantes (MI). Así como ser 
ejemplo del comportamiento esperado de los maestros (II). Todo lo anteriormente 




2.2.1.3. Liderazgo Transaccional  
La teoría de liderazgo transaccional (LMX por sus siglas en inglés) se fundamenta en 
las relaciones de intercambio y beneficio entre líderes y subordinados. A partir de esta 
propuesta teórica, se ha puesto en valor el impacto de este relacionamiento en los 
resultados y plantea un modelo de efectividad del liderazgo que sustenta este proceso 
(Graen & Uhl-Bien, 1995).  
A finales del siglo XIX, Thorndike, E. (1898) de la Universidad de Harvard, publicó 
una investigación sobre el aprendizaje en gatos, en la que estableció “la ley del efecto”, 
mediante la cual se valida que la recompensa o castigo explica y sella los 
comportamientos. La psicología social, interpreta esta ley en la interacción humana 
como el relacionamiento interpersonal que se traduce en como el comportamiento de un 
individuo ofrece costos o beneficios a otro. Asimismo, el resultado de las recompensas 
y los costos que las personas pueden proporcionar entre sí define el impacto en la 
capacidad de influencia que se produce. 
Una concepción bastante atinada del LTX es la basada en la siguiente cita de 
Hollander, E (1978): “El líder ofrece un comportamiento de dirección adecuado para el 
equipo orientado al logro de la meta y los seguidores le otorgan jerarquía, y 
validación”. Entonces, esta propuesta se respalda en el hecho de que los individuos 
generan vínculos sustentados en alguna forma de intercambio. Además, para poder darle 
continuidad a la relación, cada parte deberá ofrecer resultados valorados por el otro.  
Otros como Bass, B. (1985) comprenden al liderazgo transaccional como aquella 
relación basada en reglas, lineamientos e indicaciones formales en las que se generan 
vínculos contractuales entre el contexto (empresa), el líder (jerarquía) y sus colaboradores 
(seguidores).  
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En este contexto, los líderes transaccionales indican con claridad como se harán las 
cosas y utilizan el poder derivado de las recompensas y los castigos para generar 
influencia en sus seguidores. Los vínculos que se generan en estos contextos refuerzan 
el poder del intercambio en todos los niveles del relacionamiento, incluyendo 
intercambios emocionales, sociales e inmateriales, no meramente recursos pecuniarios y 
cosas.  
Dado que los seguidores validan el poder de su líder en la ejecución y el 
cumplimiento de los lineamientos, la justicia y la equidad cobran una gran relevancia en 
la entrega de recompensas y toma de decisiones. El respeto el punto de vista de los 
seguidores es determinante, dado que permite la validación del rol de liderazgo y 
afianza su posición en el grupo. A cambio, sus seguidores proveen legitimidad y 
cumplimiento de indicaciones para asegurar el logro de los objetivos esperados.  
El liderazgo transaccional es ampliamente utilizado en instituciones educativas 
debido a que se sustenta principalmente en el intercambio de recompensas dependiente 
del rendimiento (Avolio, Walumbwa, & Weber, 2009). Teniendo en cuenta el enfoque 
en la relación líder-seguidor del liderazgo transaccional, esta es fácilmente extrapolable 
a la forma en la que se están creando los vínculos entre docentes (líderes) y estudiantes 
(seguidores). En el contexto educativo, los alumnos deben entregar un trabajo (objetivo) 
y, si se desenvuelven según los acuerdos de un buen desempeño, obtendrán una buena 
calificación que les permitirá aprobar.  
Por lo tanto, al darle una mirada aplicativa al contexto educacional, el liderazgo 
transaccional se enfoca en el efecto del comportamiento del docente sobre los aprendizajes 
obtenidos de sus estudiantes. El docente proveerá recompensas positivas o correctivas a fin 
de la obtención de determinados saberes u objetivos planteados en los logros del curso.  
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2.2.1.4. Componentes del Liderazgo Transaccional 
A continuación, se provee de un interesante resumen (basado en el libro de Grueso 
Hinestroza, M. (2017)) al respecto de los elementos que componen este estilo y que se 
explican a continuación: 
1. Recompensa Contingente (RC): Consiste en el intercambio de recompensas 
previamente definidas. Se puede definir como un acuerdo con sus seguidores 
sobre el objetivo esperado y lo que se recibirá a cambio. El líder debe especificar 
alcances, establecer expectativas, ofrecer apoyo en el proceso fomentando las 
conductas asociadas al esfuerzo, así como reconocimiento por el logro de los 
resultados. 
2. Gestión por Excepción (Activa) (GEA): Consiste en corregir los errores o 
desviaciones de los seguidores en el proceso de lograr los objetivos. Implica la 
aplicación de acciones correctivas y sanciones cuando no se muestren las 
conductas deseadas. A este enfoque en la corrección y la sanción, se le llama 
“gestión por excepción”, mismo que puede ser activo o pasivo. La gestión por 
excepción implica una transacción negativa en la que se actúa debido al 
incumplimiento en los acuerdos, las normas o por desviación de conductas. Más 
allá de los resultados, se enfoca en los errores. 
3. Factor Pasivo-Evitador (o Gestión por Excepción Pasiva) (FPE): Consiste en 
evitar intervenir y dejar que las cosa se resuelvan por sí solas o hacerlo solo 
cuando se enfrentan problemas serios. Este tipo de liderazgo es llamado también 
laissez faire, calificativo que proviene del francés y significa «dejen hacer, dejen 
pasar», dado que hace referencia a la ausencia de dirección y guía.  Este tipo de 
líder mantiene distancia con el grupo, se abstiene de involucrase o guiarlos, 
limitándose a proveer información o recursos cuando se le requiere.  
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Al revisar la aplicabilidad de este estilo en el contexto educativo, se debe considerar 
que si bien existe el nivel más obvio del liderazgo transaccional (asignaciones por notas, 
dedicación por logros), un nivel menos obvio surge en la construcción de la relación 
docente-alumno (respeto por compromiso y validación por confianza). Entonces, el 
liderazgo transaccional aplicado en la docencia deberá sustentarse en la comprensión de 
las expectativas y el cumplimiento de los acuerdos.  
 
2.2.2. Modelo de Motivación al Logro  
En el marco de la evolución paradigmática y conceptual de la motivación, se 
identifica una primera etapa, desarrollada hacia la mitad de siglo que estuvo regida 
sobre la base del paradigma mecanicista, con variables como el impulso o la necesidad 
como desencadenantes de respuestas de aproximación o evasión. Posteriormente, la 
comprensión se ha visto orientada hacia enfoques más cognitivos en los que el 
significado de una recompensa no es igual para todos y, por lo tanto, genera diferentes 
implicancias motivacionales (Manassero & Vázquez, 1998). 
 
Cuando se analiza el componente cognitivo de la motivación, se alude a los 
procesos mentales que generan interpretaciones, expectativas, paradigmas, 
autopercepción, etc. (Herrera, 2009). Este enfoque incluye propuestas e investigaciones 
centradas en la motivación humana, específicamente en la motivación de logro, misma 
que es explicada como “la tendencia a conseguir una buena ejecución en situaciones que 
implican competición con una norma o un estándar de excelencia, siendo la ejecución 
evaluada como éxito o fracaso” (García Garrido, 1986). 
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Cabe mencionar que la conducta de logro se pone de manifiesto cuando es 
dirigida y sostenida (elección y persistencia), poniendo en valor las diferencias naturales 
de cada individuo (necesidades, temores, autopercepción, etc.) 
 
El enfoque cognitivo de la atribución pone en valor la capacidad humana de 
pensar y tomar conciencia como principio base del proceso de toma de decisiones 
(Herrera, 2009). Desde esta posición, la persona reconoce las posibilidades y opciones 
futuras relacionadas con la decisión a tomar. Por lo tanto, la persona buscará un mejor 
entendimiento de sí misma y de su entorno para comprender el causal de su éxito o 
fracaso.  
 
Las perspectivas clásicas de la motivación consideran dos dimensiones: la 
intrínseca y la extrínseca (Casas, Carranza, & Ruiz, 2011). Siendo la primera una 
manifestación Individualizada de competencia y autodeterminación. Mientras que la 
segunda implica una actividad por la consecución de recompensas o evasión de 
castigos. 
 
Un modelo integrador del enfoque atribucional para la motivación al logro es 
aquel desarrollado por Weiner, B. (1986), que vincula causas y efectos, siendo la 
atribución el nombre asignado a la causa que, a su vez, generará un impacto en el 
comportamiento futuro (efecto).  
 
Este modelo presenta una progresión motivacional que empieza con un resultado 
que el individuo entiende como éxito (logro) o fracaso (no logro) y que vinculará con 
sentimientos de alegría o frustración/tristeza.  
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El enfoque del modelo atribucional incluye tres variables: causalidad, estabilidad 
y controlabilidad. Dependiendo de la atribución generada respecto de las causas del 
resultado, el individuo genera una serie de aprendizajes y expectativas que lo 
influenciarán al momento de iniciar una nueva tarea.  
 
Desde la perspectiva académica, la interpretación que un estudiante genera sobre 
el resultado y su posterior clasificación atribucional en el desarrollo de una tarea 
generará un gran impacto en su aprendizaje y desempeño futuro. Así, por ejemplo, un 
estudiante que atribuye su éxito a la suerte no podrá esforzarse pues considera que no 
posee control alguno sobre el resultado. De otro lado, si un estudiante atribuye su éxito 
a su esfuerzo, podrá hacerse cargo de sus resultados de manera consistente y efectiva.  
 
Considerando lo antes expuesto, se puede aseverar que la motivación al logro es 
la energía interna que lleva a un estudiante a aprender y esforzarse por lograr los 
objetivos académicos.  
 
En este sentido, desde una perspectiva docente, en la que se busque acrecentar el 
nivel de interés y aprendizaje de los estudiantes, surge la necesidad de trabajar con un 
instrumento que conjugue en su aplicación varias dimensiones y teorías de forma que 
permita realizar una medición efectiva de la motivación en el aula.  
 
2.2.2.1. Componentes del Modelo de Motivación al Logro  
La Escala Atribucional de Motivación al Logro (EAML) de Manassero, M. y 
Vázquez, A. (1998), que en su planteamiento original está compuesta por 5 
dimensiones, nos acerca a esta multidimensionalidad.: (a) Interés y Esfuerzo (IE) (b) 
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Interacción con el Docente (ID) (c) Tarea y Capacidad (TC) (d) Exámenes (e) 
Interacción con pares. 
Dado que el presente TI busca obtener una comprensión del influjo del estilo de 
liderazgo del docente en el aula, se trabajó con las tres variables asociadas, mismas que 
se explican a continuación: 
 
1. Interés y Esfuerzo: Refleja el valor percibido del estudiante respecto de su 
disfrute por el curso, su ambición por obtener buenas notas, su interés por 
aprender y el esfuerzo invertido en el curso. 
Algo destacable es la importancia de lograr que el estudiante esté física y 
cognitivamente activo, afirmando que “La relación entre interés y rendimiento 
es aproximadamente tan fuerte como la relación entre habilidad y 
rendimiento” (Dewey, 1995). De esta manera, resulta fundamental comprender 
que un estudiante mostrará mayor interés cuando se enfrenta a temas que desea 
conocer. 
 
2. Interacción con el Docente: Refleja el valor percibido del alumno respecto de la 
capacidad del profesor para proponer y generar contextos y actividades de 
aprendizaje valiosas y productivas.  
Se ha indicado que “La importancia del proceso de enseñanza-aprendizaje es 
que permite que el alumno desarrolle habilidades para comprender lo que 
ocurre en su contexto y lo transforme” (Escobar, 2015). Es desde esta 
comprensión que se pone en valor el impacto del docente en la motivación y 
los resultados del alumnado.  
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3. Tarea y Capacidad: Refleja las expectativas del estudiante por obtener un cierto 
resultado en el futuro, en función de la dificultad de la tarea y su propia 
capacidad. 
La percepción de eficacia (capacidad) es diferente de la percepción de resultado 
(tarea), lo cual se explica en la siguiente cita de (Bandura & Walters, 1974):  
La expectativa de resultado se define como la estimación de una persona que 
un determinado comportamiento conducirá a ciertos resultados, mientras que la 
expectativa de eficacia es la convicción de que se puede ejecutar con éxito el 
comportamiento requerido para producir los resultados  
En este sentido, la motivación del docente estará marcada por su capacidad de 
ofrecer una recompensa que sea valiosa para el estudiante, dado que 




CAPÍTULO III.  
METODOLOGÍA 
 
3.1. Enfoque, alcance y diseño  
 
El presente TI ha sido desarrollado con enfoque cuantitativo, dado que expresa 
los datos obtenidos a través de números. En cuanto al alcance es una investigación 
correlacional, debido a que mide dos variables en un contexto determinado y evalúa la 
relación estadística entre ambas. El diseño es no experimental, dado que las variables no 
han sido manipuladas deliberadamente, es decir, se han observado situaciones tal y 
como se dan en su contexto natural, para después analizarlas. Asimismo, presenta un 
diseño de corte trasversal en el que se analizan datos de las variables recopiladas en un 
momento específico de tiempo y sobre una población muestra con variables similares.  
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3.2.  Matrices de alineamiento  
 
Tabla 3 
Matriz de consistencia 
 
 1er Orden 2do Orden
Preguntas de Investigación 
¿Qué diferencias existen en cuánto al grado 
alcanzado de seguridad en su capacidad para el 
logro de tareas por parte de los estudiantes de una 
MDU de una universidad privada de Lima - 2019 
cuándo se aplica un liderazgo docente de tipo 
transformador o transaccional?
¿Qué diferencias existen en cuánto al grado 
alcanzado de interacción estudiante - docente por 
parte de los estudiantes de una MDU de una 
universidad privada de Lima - 2019 cuándo se 
aplica un liderazgo docente de tipo transformador 
o transaccional?
¿Qué diferencias existen en cuánto al grado 
alcanzado de interés y esfuerzo por parte de los 
estudiantes de una MDU de una universidad 
privada de Lima - 2019 cuándo se aplica un 
liderazgo docente de tipo transformador o 
transaccional?
Determinar qué diferencias existen en cuanto al grado 
alcanzado de motivación al logro por parte de los 
estudiantes de una MDU de una universidad privada 
de Lima – 2019 cuando se aplica un liderazgo docente 
de tipo transformador o transaccional.
Determinar qué diferencias existen en cuanto al grado 
alcanzado de interés y esfuerzo por parte de los 
estudiantes de una MDU de una universidad privada 
de Lima - 2019 cuando se aplica un liderazgo docente de 
tipo transformador o transaccional
Determinar qué diferencias existen en cuanto al grado 
alcanzado de interacción estudiante - docente por parte 
de los estudiantes de una MDU de una universidad 
privada de Lima - 2019 cuando se aplica un liderazgo 
docente de tipo transformador o transaccional.
Determinar qué diferencias existen en cuanto al grado 
alcanzado de seguridad en su capacidad para el logro 
de tareas por parte de los estudiantes de una MDU de 
una universidad privada de Lima - 2019 cuando se 
aplica un liderazgo docente de tipo transformador o 
transaccional
¿Qué diferencias existen en cuánto al grado 
alcanzado de motivación al logro por parte de los 
estudiantes de una MDU de una universidad 
privada de Lima – 2019 cuándo se aplica un 
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Matrices de operacionalización de variables 
  
 1er Orden 2do Orden
1.Genera bienestar y comodidad 
2. Establece confianza y cercanía 
3. Genera disfrute y satisfacción 
1. Provee claridad de expectativas
2. Logra motivacion por el curso
3. Valoración emocional del curso
1. Desafía las formas de pensar.
2. Promueve nuevos entendimientos
3. Genera nuevas ideas.
1. Desarrollo de sus estudiantes
2. Retroalimentación sobre avances.
3. Atiende a los estudiantes excluidos. 
1. Estándares de calificación claras 
2. Reconocimiento ante el logro 
3. Provee beneficios por el logro de metas. 
1. Valida el cumplimeinto de los estándares acordados 
2. Permite el fluir de la clase cuando esta funciona bien
3. Define los indicadores y estándares de logro.
1. Deja que los estudiantes trabajen solos.
2. No cuestiona el proceder de los estudiantes. 


























Define el Liderazgo 
Transaccional como la 
relación basada en 
reglas e indicaciones 
que generan vínculos 
contractuales entre el 
























































Presta atención a las necesidades 
individuales de los estudiantes, 
mediante el acompañmiento.
Promueve el intercambio de 
recompensas ante el logro de los 
objetivos fomentando las conductas 
de esfuerzo esperadas.
Define los estándares de 
cumplimiento y corrige los errores 
de los estudiantes en el proceso de 
lograr los objetivos. 
Evita intervenir y deja que las cosa 
se resuelvan solas, manteniendose 
distante con el grupo y limitándose 
a proveer la información  requerida. 
Indicador 
Es confiable y respetado pues 
demuestra conductas éticas 
convirtiéndose en modelo a seguir.  
Motiva e inspira a los alumnos, 
fomentando el espíritu de grupo y 
definiendo alcances futuros. 
Promueve la aparción de ideas 
innovadoras,  fomentando 
cuestionar antiguos paradigmas.
Comportamiento del 
docente orientado a 
corregir o recompensar 
a los estudiantes para 
el logro de objetivos. 
Se evalua utlizando el  
Cuestionario 
Multifactorial de 
Liderazgo   
J.Burns (1978). 
Señala que el 
Liderazgo 
Trasformacional fue 
definido desde su 
origen como aquel en el 
cual líderes (docente) y 
seguidores (alumnos) 
incrementan su nivel de 
moralidad y motivación 
Capacidad del docente  
para influir en los 
estudiantes, propiciando 
una percepción positiva 
que permita optimizar 
los estados psicológicos 
de los alumnos en el 
aula. Se evalúa 
utlizando el cuestionario 
Cuestionario 
Multifactorial de 












1.Esfuerzo personal en el logro 
2.Interés  personal en el curso
3.Satisfacción por estudiar el curso 
4.Persistencia para el logro
1.Influencia del docente en el interés 
2.Interacción docente en el curso.
3. Interacción docente en el logro de resultados 
exitosos. 
4.Influencia del docente en el compromiso  con 
el curso
5.Impacto docente en la mejora de las 
competencias esperadas 
1. Autoconfianza del estudiante
2. Nivel de dificultad de los trabajos
3. Valoración de capacidad personal
4. Satisfacción personal 
Expectativas del estudiante por 
obtener un resultado, en función 



























desarrolló el modelo 
integrador de motivación 
que vincula causas y 
efectos. Explica que la 
secuencia motivacional 
empieza con un resultado 
que será vinculado con  
una emoción.
Autovaloración del 
alumno respecto de su 
esfuerzo e interés por 
aprender los temas 
relacionados al curso. Se 






Valoración por el curso y su 





Capcidad percibida en el 
profesor para involucrarse y 










3.3.  Población y muestra 
 
La población considerada está compuesta por los estudiantes de las 19 promociones 
inscritas al momento de la investigación de una MDU de una universidad privada de 
Lima. Según información obtenida de la anterior directora académica, se considera una 
población total de 570 estudiantes, considerando un promedio de 30 por aula.  
 Para el presente TI, se encuestaron un total de 99 alumnos de 4 diferentes cursos (A, 
B, C y D). Respecto del género observamos una proporción bastante similar entre las 
mujeres (54) y los varones (45). El rango de edad se estima amplio y va desde los 30 
hasta los 63 siendo el grupo mayoritario el de edades comprendidas entre los 35 y los 55 
años. Por otro lado, cabe destacar que predomina el profesorado a tiempo parcial, sobre 
el profesorado titular.  
 
La muestra representó el 21.1% de las promociones inscritas hasta el momento de la 
investigación (4/19), por lo que se considera de un tamaño adecuado para obtener 
resultados robustos y potencialmente extrapolables para el resto de la MDU o para otras 
similares en la región. Con la finalidad de mantener la confidencialidad de los resultados 
obtenidos concernientes a los docentes voluntarios que participaron de la investigación, se 
ofreció el compromiso de no incluir el nombre del curso ni del docente. Esto, permitió 
favorecer la apertura de los docentes y la honestidad de los estudiantes en sus respuestas.  
La frecuencia de alumnos por curso fue similar entre los 4 diferentes cursos (Tabla 5).  
  
Para obtener un primer acercamiento al trabajo de investigación, se realizó un primer 
muestreo tipo o máster simple (Tamayo y Tamayo, 2004) que consistió en aplicar los 
instrumentos en un aula elegida de manera aleatoria para probar su viabilidad y realizar 
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los ajustes pertinentes para la posterior aplicación en la muestra definitiva. En este 
máster simple, participaron 28 estudiantes universitarios de un curso de especialización 
de una universidad privada. Este proceso permitió realizar mejoras en la redacción de 
los instrumentos, así como la inclusión de datos de forma que se pueda reconocer con 
mayor claridad la relación e impacto de las variables a observar.  
 
Tabla 5 
Frecuencia de alumnos por curso encuestado 
Curso N f % 
A 24 0.242 24.2 
B 23 0.232 23.2 
C 24 0.242 24.2 
D 28 0.283 28.3 
Total 99 1.000 100 
 
Para el presente TI, se consideró una muestra representativa (Tamayo y Tamayo, 
2004) basada en el principio de que las partes representan al todo y que, por 
consiguiente, se reflejan las características de la población a través de esta.  En este 
sentido, considerando que la admisión de esta generalización depende del tamaño de la 
muestra, para el presente TI se consideró a 99 estudiantes (Tabla 5) de ambos géneros 
de diferentes promociones y ciclos de una MDU de una Universidad Privada de Lima 
metropolitana que estén estudiando en el 2019. 
 
Dicha muestra representativa fue obtenida sobre la base de un muestreo no 
probabilístico (Pimienta Lastra, 2000) teniendo como base el supuesto de que las 
variables y características están distribuidas de manera generalizada en la población. 
Asimismo, el tipo de muestreo no probabilístico fue por conveniencia (López, 2004), 
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dado que se seleccionaron los sujetos (aulas y alumnos) que se encontraban disponibles 




3.4.  Técnicas e Instrumentos 
 
La técnica utilizada fue la encuesta (Casas Anguita, Repullo Labrador, & Donado 
Campos, 2003), dado que el principal interés de presente TI no era el individuo que la 
responde, sino la población a la que pertenece. Esta técnica permitió, en primer lugar, 
obtener información por medio de la observación indirecta de los hechos, a través de las 
respuestas proveídas por los encuestados y, en segundo lugar, la obtención holística de 
los datos e información de los diferentes grupos de estudiantes, respecto al estilo de 
liderazgo del docente y su autopercepción sobre su motivación al logro en determinado 
curso.  
Para el presente TI se utilizaron dos instrumentos, mismos que se explican a 
continuación. 
 
3.4.1. Instrumento 1. Cuestionario Multifactorial de Liderazgo 
El primer instrumento que se aplicó fue un cuestionario (García Muñoz, 2003) 
desarrollado sobre la base de un grupo de preguntas diseñadas sistemáticamente, 
respecto de las variables de liderazgo que atañen al presente TI. El cuestionario permitió 
obtener información ordenada de la población respecto de su percepción asociada a las 
variables de liderazgo percibidas en sus docentes. 
La primera variable para desarrollar está dada por el estilo de liderazgo del 
docente, se tomó como instrumento el Cuestionario Multifactorial - forma 5X 
(MLQ5X) de Bass, B. y Avolio, B. (1997) (Anexo 1 y 2), que mide las diferentes 
variables del modelo de liderazgo de rango total desarrollado por ambos autores.  El 
cuestionario actual está compuesto por 45 ítems que miden diferentes variables en una 
escala que va del 1 al 5 (“Nunca” a “Siempre”). Para el presente TI, se adaptó el 
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lenguaje al contexto educacional. El instrumento fue validado en enero de 2019 por el 
Doctor en Educación, Máximo Ramirez Julca (DNI: 08547805) de la Universidad Alas 
Peruanas, quien lo aprobó como aplicable con un promedio de 80% de fiabilidad 
(Anexo 3). 
El instrumento desarrollado se compone de dos variables de primer orden: 
liderazgo transformador y liderazgo transaccional.  
La variable de primer orden denominada LTF, incluye cuatro variables de 
segundo orden: a) Influencia idealizada, b) Motivación inspiracional, c) Estimulación 
intelectual, d) Consideración Individualizada.  
La segunda variable de primer orden denominada LTX incluye tres variables de 
segundo orden: a) Recompensa contingente, b) Dirección por excepción c) Liderazgo 
pasivo/evitador. 
Cada variable de segundo orden plantea tres declaraciones descriptivas que 
deberán ser valoradas considerando la frecuencia con las que el docente practica cada 
declaración en un rango del 0 al 4 (donde 0 es “Nunca” y 4 es “Casi Siempre”). 
Entonces, las puntuaciones más altas, indicarán la clase de liderazgo del docente en el 
aula. 
 
3.4.2. Instrumento 2. Escala Atribucional de Motivación de Logro 
El segundo instrumento utilizado fue una escala numérica de intervalos (Padilla, 
2007), dado que al ser un continuo de valores ordenados de manera correlativa, permite 
conocer los posibles resultados que una variable puede tomar, debido a que acoge un 
punto inicial y otro final, proveyendo una idea de la dimensión de la variable que se está 
midiendo. 
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La segunda variable de primer orden que fue medida está orientada a poner en 
valor la autopercepción del estudiante sobre su motivación en el curso.  Para este fin, se 
utilizó la EAML (Manassero & Vázquez, 1998) (Anexo 4 y 5).  
El instrumento original se compone por cinco variables de primer orden a las 
que se le asocian ítems casuales y no causales. Al adaptar la EAML para el contexto 
educativo al que se ciñe el presente TI, se consideró tres variables de primer orden, a 
mencionar: a) Interés y Esfuerzo (IE), b) Interacción con el Docente (ID), c) Tarea y 
Capacidad (TC).  
Cada variable se plantea en 4 escalas de diferencial semántico presentadas con 
valoraciones contrabalanceadas en un rango de 1 a 6 puntos en donde las calificaciones 
más elevadas, indicarán la motivación más favorable percibida por el estudiante en el 
logro académico en ese curso. Igual que en el caso anterior, este instrumento también 
fue validado en enero de 2019 por el Doctor en Educación Máximo Ramírez Julca 
(DNI: 08547805) de la Universidad Alas Peruanas quien lo aprobó como aplicable con 
un promedio de 80% de fiabilidad. (Anexo 3). 
 
3.5.  Aplicación de instrumentos  
 
La investigación desarrollada busca identificar cuál estilo de liderazgo del 
docente favorece la motivación al logro de los estudiantes en el contexto educativo de la 
MDU, a través de la recopilación y análisis de los instrumentos presentados 
anteriormente, cuyas escalas fueron numéricas. Para obtener la información, se 
realizaron los procedimientos detallados en las Fichas Técnicas de los Instrumentos 
(Anexo 2 y 5).  
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3.6.  Análisis estadístico  
 
Para poder determinar el tipo de liderazgo preponderante percibido por el 
alumnado, se siguió la prueba MLQ. En total se encuestaron 4 diferentes salones (A, B, 
C y D). Se evaluaron, según cada alumno, 4 criterios (II, MI, EI y CI) para determinar 
qué tanto se asemeja el liderazgo del docente al tipo de LTF y otros 3 criterios (RC, 
GEA y FPE) para determinar qué tanto se asemeja el liderazgo del docente al tipo de 
LTX. El promedio de los 4 criterios para evaluar el LTF se tomó como la nueva variable 
“Tf” y el promedio de los 3 criterios para evaluar el LTX se tomó como la nueva 
variable “Tx”. Finalmente, para determinar si, según cada alumno, un docente sigue un 
tipo de liderazgo predominantemente, se obtuvo la diferencia de las variables Tf y Tx 
(Tf – Tx = ΔTs) donde si esta diferencia (ΔTs) resultaba positiva o cero, se consideró un 
tipo de liderazgo predominantemente transformador; mientras que, si la ΔTs resultaba 
negativa, se consideró un tipo de liderazgo predominantemente transaccional. A partir 
de esta clasificación se establecieron los 2 grupos evaluados en el presente TI. 
Para poder establecer el grado de motivación al logro alcanzado por los 
estudiantes en su respectivo curso se siguió la prueba EAML. Se evaluaron, según cada 
alumno, 3 criterios (IE, ID y TC) para determinar el grado de motivación alcanzado. 
Asimismo, se realizó el promedio de estos 3 criterios mencionados para obtener la 
variable de “Motivación total” (MT). 
Los componentes de la motivación al logro, así como la misma motivación al 
logro, fueron descritas mediante medianas y rango intercuartil (RIC) entre los grupos. 
Para definir si existían desigualdades estadísticamente considerables entre los grados de 
motivación alcanzados del grupo de alumnos que consideró a su docente como un líder 
predominantemente transformador y del grupo que consideró a su docente como un 
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líder predominantemente transaccional, se empleó la prueba U de Mann-Whitney-
Wilcoxon, considerando que las variables concernientes no presentaban una distribución 
normal, según la prueba de normalidad de Shapiro-Wilks (Tabla 6). Se consideró un 
valor P menor a 0.05 (p < 0.05) como estadísticamente significativo. 
 
Tabla 6 
Valores P de las pruebas de normalidad de los criterios de motivación según tipo de 
liderazgo docente predominante 
 
Tipo de liderazgo IE ID TC MT 
LTF – Liderazgo Transformador 0.0001 0.0001 0.0108 0.0067 
LTX – Liderazgo Transaccional 0.0822 0.4956 0.2467 0.6744 
En negrita figuran los valores estadísticamente significativos (p < 0.05) que indican una distribución 
diferente a la distribución normal.  
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CAPÍTULO IV.  
RESULTADOS Y ANÁLISIS 
 
4.1  Tipo de liderazgo docente  percibido por los alumnos  
 
La aplicación del cuestionario MLQ permitió determinar si los alumnos 
consideraban que su docente presentaba un tipo de liderazgo predominantemente 
transformador o transaccional. De los cuatro cursos, tres consideraron a su docente 
como un líder predominantemente transformador y solo uno lo consideró un líder 
predominantemente transaccional (Tabla 7); es decir, el 71.7% de los alumnos 
participantes consideraron a su docente como un líder predominantemente 
transformador frente a un 28.3 % que lo consideraron un líder predominantemente 
transaccional (Tabla 8). Esto contrasta con la premisa de que el liderazgo transaccional 
es utilizado con mayor frecuencia en instituciones educativas (Avolio et al., 2009). No 
obstante, podría explicarse por las diferencias temporales (una década) y espaciales 
entre aquel reporte y la realidad estudiada aquí. 
 
Tabla 7 
Valores promedio de los criterios de liderazgo y tipo de liderazgo predominante según 
cursos encuestados 
 
Curso II MI EI CI Tf RC GEA FPE Tx ΔTs 
Tipo de 
liderazgo  
A 3.54 3.44 3.36 3.01 3.34 2.96 2.90 2.01 2.62 0.72 LTF 
B 3.04 3.17 2.99 2.80 3.00 2.59 2.75 1.87 2.41 0.59 LTF 
C 3.35 3.38 3.30 3.50 3.38 3.24 3.03 2.03 2.76 0.62 LTF 
D 1.89 2.32 2.40 2.40 2.26 2.54 2.72 2.15 2.47 -0.21 LTX 




Frecuencia de tipos predominantes de liderazgo docente según los alumnos 
Tipo de liderazgo predominante n f % 
LTF 71 0.717 71.7 
LTX 28 0.283 28.3 
Total 99 1.000 100 
Cada alumno clasificó indirectamente a su docente como con LTF o LTX a través del cuestionario MLQ, 
independientemente del resto de compañeros del curso evaluado. 
 
Alumnos de los 4 diferentes cursos valoraron a sus docentes 
independientemente, por lo que cabe resaltar que, dentro de cada uno de los cursos, 
algunos alumnos consideraron a su docente como un líder predominantemente 
transformador y otros como uno predominantemente transaccional. En este sentido, 
resulta importante poner en valor la situación problemática mencionada en el capítulo 1 
del presente TI, dado que nos recuerda el contexto particular y especifico en el que ha se 
ha desarrollado y que considera como grupo muestral a docentes que, para continuar 
desempeñando su labor docente, tienen hasta el 2020 para lograr el grado de maestro o 
doctor.  
En este sentido, es coherente la idea de que la calificación de liderazgo del 
docente proviene de los seguidores/alumnos con quienes interactúa (Ortiz Ocaña, 2009) 
por lo que pudieran existir discrepancias particulares. 
A partir de estos resultados se conformaron los 2 grupos:  
1. Alumnos que se consideraron bajo un liderazgo docente predominantemente 
transformador. 




4.2  Motivación al logro de los alumnos percibida por los alumnos  
 
La EAML permitió determinar el grado de motivación al logro percibido por 
cada estudiante en sus respectivos cursos y según el tipo predominante de líder que ellos 
consideraron tener. El grado de motivación al logro fue mayor en los cursos en los que 
el docente fue considerado un líder predominantemente transformador sobre dicho 
grado en el curso en el que el docente fue considerado un líder predominantemente 
transaccional (Tabla 9). Asimismo, el grado de motivación al logro fue mayor en 
aquellos alumnos que consideraron a su docente como un líder predominantemente 
transformador sobre el de aquellos que consideraron a su docente como un líder 
predominantemente transaccional (Tabla 10). Todo esto coincide con la evidencia 
respecto de la repercusión del liderazgo transformador de los directivos, los docentes y 
su efecto en sus prácticas en el aula y su posterior impacto en los resultados académicos 
de los alumnos, que aseveran que el papel del docente como un líder transformador 
afecta positivamente el grado de motivación al logro. 
 
Tabla 9 
Valores promedio de los criterios de motivación al logro según los cursos encuestados 
Cursos IE ID TC MT 
A 5.21 5.12 4.95 5.09 
B 4.85 4.70 4.60 4.71 
C 4.89 4.68 4.65 4.74 





Criterios de motivación al logro según el tipo predominante de liderazgo docente 
considerado por los alumnos 
 
Tipo de liderazgo IE ID TC MT 
LTF 5.07 4.89 4.76 4.91 
LTX 4.38 3.69 4.33 4.13 
 
 
4.3. Grado de motivación al logro alcanzado por los alumnos según tipo de 
liderazgo docente 
 
Dado que los criterios de motivación al logro y la misma motivación total entre 
grupos para realizar las comparaciones estadísticas no presentaron distribuciones 
normales, la descripción de las variables se realizó mediante medianas y sus 
correspondientes rangos intercuartiles. En la Tabla 11 se evidencia cómo el grupo de 
alumnos que consideraron que su docente exhibía un liderazgo docente de tipo 
transformador presentaron un mayor grado de motivación al logro según cada criterio 
independientemente (IE, ID y TC), así como de manera global (MT)  
 
Tabla 11 
Descripción de los criterios de motivación al logro según el tipo predominante de 
liderazgo docente considerado por los alumnos 
 
Criterios de motivación al logro LTF LTX P-value* 
IE 5.25 (1.00) 4.50 (1.19) 3.07E-04 
ID 5.00 (1.00) 3.75 (2.44) 4.30E-05 
TC 4.75 (0.50) 4.25 (1.19) 1.40E-02 
MT 4.92 (0.92) 4.13 (1.23) 1.02E-04 
Entre paréntesis figura el RIC. *Prueba U de Mann-Whitney-Wilcoxon. En negrita figuran los valores 
estadísticamente significativos (p < 0.05) que indican una diferencia estadísticamente significativa entre 
los tipos de liderazgo predominante.  
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Los resultados obtenidos de la medición de las variables de segundo orden 
correspondientes a la motivación al logro de los estudiantes, en correlación con el estilo de 
liderazgo docente, permiten una comprensión más profunda de su impacto específico. 
Con respecto al criterio de motivación al logro “Interés y esfuerzo”, se hallaron 
diferencias significativas (P = 0.000307 < 0.05) (Fig. 1 y Tabla 11). Se entiende que este 
liderazgo ha afectado positivamente su voluntad y afán por sacar buenas notas en el curso, 
así como sus ganas de aprender sobre el contenido de este. En este sentido, cabe citar la 
siguiente afirmación de Dewey, J. (1995): “La relación entre interés y rendimiento es 
aproximadamente tan fuerte como la relación entre habilidad y rendimiento”. Resulta 
entonces fundamental comprender que un estilo de liderazgo transformador en el que la 
cercanía y la posibilidad de encontrar nuevas formas de aplicación de los contenidos 
desarrollados en el aula, favorecerán el interés y el esfuerzo de los estudiantes. 
 
 
Figura 1. Diagrama de cajas del criterio de motivación al logro “Interés y esfuerzo” 
según el tipo predominante de liderazgo docente considerado por los alumnos. Se 
evidencian diferencias estadísticamente significativas, valor P de 0.000307. 
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Con respecto al criterio de motivación al logro “Interacción con el docente”, se 
hallaron diferencias significativas (P = 4.299e-05 < 0.05) (Fig. 2 y Tabla 11). Se 
evidencia que este liderazgo ha afectado positivamente la capacidad pedagógica del 
docente para generar aprendizajes y proponer actividades productivas. Cabe resaltar 
entonces, la relevancia del método de enseñanza-aprendizaje en el que el alumno 
comprende y transforma los aprendizajes en su entorno (Escobar, 2015). Es desde esta 
comprensión que se pone en valor el impacto del LTF de los docentes y su capacidad de 
generar una visión más amplia de los contenidos estrictamente vinculados al curso, 
ampliando la perspectiva de tiempo y espacio de los estudiantes. 
 
 
Figura 2. Diagrama de cajas del criterio de motivación al logro “Interacción con el 
docente” según el tipo predominante de liderazgo docente considerado por los alumnos. 
Se evidencian diferencias estadísticamente significativas, valor P de 4.299e-05. 
 
62 
Con respecto al criterio de motivación al logro “Tarea y capacidad”, se hallaron 
diferencias significativas (P = 0.014 < 0.05) (Fig. 3 y Tabla 11). Se ve que este 
liderazgo ha afectado positivamente las expectativas del estudiante respecto a su 
desempeño, correlacionando su percepción sobre la complejidad de la Tarea y su propia 
Capacidad. En este sentido, cabe mencionar cómo la expectativa de capacidad del 
estudiante se basa en la convicción de que puede realizar con éxito la tarea requerida 
(Bandura & Walters, 1974). Es entonces que el liderazgo transformador resulta valioso, 
dado que el docente con estilo de liderazgo transformador genera espacios de cercanía y 
reconocimiento en los que ayuda a los estudiantes a encontrar un sentido de la tarea y 
valoración por el esfuerzo realizado. 
 
 
Figura 3. Diagrama de cajas del criterio de motivación al logro “Tarea y capacidad” 
según el tipo predominante de liderazgo docente considerado por los alumnos. Se 
evidencian diferencias estadísticamente significativas, valor P de 0.014.  
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Con respecto al criterio de motivación al logro total, desde un punto de vista 
global, se hallaron diferencias significativas (P = 0.0001023< 0.05) (Fig. 4 y Tabla 11). 
Estos resultados permiten comprender la significativa influencia del liderazgo 
transformador en el aula, tanto por sus componentes por separado como el concepto 
como un todo, respaldando que este enfoque es el que más fomenta el liderazgo de los 
docentes en las aulas (Sun, 2019). Cabe destacar, entonces, la relevancia de fomentar 
este tipo de liderazgo en los docentes de una maestría de características tan específicas 
como la estudiada en el presente TI, donde la interacción en el aula y la visión de futuro 
respecto a la labor docente del alumnado (quienes se desempeñan a su vez como 
docentes) debieran constituirse sostenidos por los pilares motivacionales de las 
maestrías en cuestión. 
 
 
Figura 4. Diagrama de cajas de la motivación al logro total según el tipo predominante 
de liderazgo docente considerado por los alumnos. Se evidencian diferencias 
estadísticamente significativas, valor P de 0.0001023. 
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Finalmente, se localizaron desemejanzas importantes (P < 0.05) entre los grados 
de motivación alcanzados por el grupo de estudiantes que consideró a su docente como 
un líder predominantemente transformador y los grados alcanzado por el grupo que 
consideró a su docente como un líder predominantemente transaccional, tanto para los 
criterios independientes de interés y esfuerzo, interacción con el docente y tarea y 
capacidad (Tabla 11 y Fig. 1-3, respectivamente) como para la motivación total (Tabla 
11 y Fig. 4). De esta manera, el presente TI se constituye en un soporte estadístico para 
afirmar que, en efecto, un tipo de liderazgo predominantemente transformador se asocia 





CAPÍTULO V.  
PROPUESTA DE SOLUCIÓN 
 
5.1.  Propósito  
Implementar una Escuela de Liderazgo Docente (ELD) que capacite a los 
profesores de las MDUs, en el conocimiento y la aplicación de estrategias de liderazgo 
transformador en sus aulas de forma que se logren mayores grados de motivación al 
logro en sus estudiantes.  
 
5.2.  Alcances  
5.2.1. Social 
Si bien el presente TI está dirigido tanto a los centros educativos de nivel 
superior, como a los docentes que deseen optimizar su práctica, se puede observar que 
la repercusión de este trasciende las aulas.  
Este trabajo permite a los docentes comprender cuáles son aquellas 
características que fomentan la motivación al logro de los estudiantes. Estos factores, al 
ser comportamientos de incorporación personal, podrán ser aplicados en su cátedra más 
allá del ámbito de especialidad en el que se desenvuelven, potenciando su desempeño al 
fomentar la motivación al logro de sus estudiantes.  
Una institución educativa que quiera potenciar el crecimiento y la mejora de su 
plana docente debería considerar estrategias de LTF en el desarrollo de la línea de 
carrera docente, sea mediante formación interna o externa. Promover una estrategia 
docente de LTF, permitirá generar alianzas emocionales entre los docentes y la 
institución (más allá de las horas de dictado asignadas).  
Los estudiantes que cuenten con docentes con estilos preponderantemente de 
LTF podrán obtener beneficios tanto dentro como fuera del aula, dado que este estilo 
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potencia la toma de conciencia personal y la generación de vínculos de aprendizaje 
entre la formación académica y la contribución en la cotidianeidad del estudiante.  
En este sentido, con profesores que motiven el aprendizaje y la toma de 
conciencia de sus estudiantes, más allá del aula, se generará un impacto en el entorno de 
cada estudiante, fomentando así la construcción de una mejor sociedad -más consciente 
y aprendiente-. 
5.2.2. Económico 
Este trabajo permitirá a la institución educativa que lo adopte, desarrollar una 
estrategia de calidad docente y, por lo tanto, el potenciamiento de su imagen, lo que 
favorecerá al renombre institucional en el mercado educativo. 
Contar con docentes que presenten las características del LTF para el desarrollo 
de sus clases, hará que cada vez más, los estudiantes se sientan más motivados en las 
aulas y así lo hagan saber en sus entornos. Esto generará una recomendación boca a 
boca, convirtiéndose en una institución académica referente. Esto, a su vez, fomentará 
una mejor convocatoria para la admisión y retención de los estudiantes, dado que son 
parte de la institución y -si así se definiera- la posibilidad de desarrollar una estrategia 
de calidad y aumento de precios en el mercado en el que se desenvuelva.  
Considerando que el estilo de LTF tiene como característica el lograr que los 
seguidores generen una conexión especial con su sentido de contribución y 
trascendencia, la institución que adopte lo sugerido en este TI, será capaz de estrechar 
los vínculos lógico-emocionales con su plana docente, generando así un mayor sentido 
de pertenecía y compromiso con la institución.  
De esta manera, los profesores con mayor sentido de contribución y 
trascendencia sobre la labor docente, querrán ser parte de esta comunidad educativa que 
67 
valora el estilo de Liderazgo Transformador más allá de los indicadores académicos 
restringidos al aula. 
Comprender las variables del LTF en la cátedra docente, permitirá a las 
instituciones educativas tener en cuenta estas características al momento de realizar la 
selección de los profesores. Así, por ejemplo, la clase maestra deberá incluir en su pauta 
de observación, las características transformadoras que la universidad considerase las 
más significativas para el afianzamiento de su cultura. 
En este sentido, un proceso de selección alineado a la estrategia educativa 
reducirá los traspiés académicos y el malestar de los estudiantes una vez iniciados los 
ciclos académicos por no contar con docentes que logren fomentar una motivación al 
logro en las aulas.  Reducir los reprocesos en la selección y bajar el nivel de deserción 
docente, generará una disminución del tiempo invertido en estos procesos y un 
reenfoque en la calidad de los administrativos y los líderes de la organización.  
5.2.3. Ambiental 
El presente TI va más allá de la eficacia y la competitividad educativa, dado que se 
centra en aquellos cambios que puede adoptar un docente para lograr la motivación al logro 
de sus estudiantes. Para este fin, se propone como sustento el estilo de LTF cuyo eje impulsor 
está orientado a generar aprendizajes conscientes y trascendentales en sus estudiantes.  
Este estilo fomenta en las aulas el surgimiento de espacios académicos éticos, 
democráticos y profundos que permitan la humanización del proceso educativo que se 
refleja en buscar enriquecer la calidad de vida de los estudiantes (profesional y 
personalmente), impulsando la conexión de saberes con intereses superiores y logrando 
así elevar su nivel de conciencia y moralidad.  
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En consideración a lo anteriormente mencionado, se puede afirmar que el 
liderazgo transformador en el aula promueve un aprendizaje más profundo que busca 
perdurar en el tiempo y poner en valor el respeto y cuidado de los recursos, de modo 
que se propicie un impacto positivo para las personas de nuestro entorno, la sociedad y 
el mundo, ahora y para el futuro. 
5.3.  Cronograma de ejecución  
Considerando que se sugiere una ejecución mínima de 2 veces al año y teniendo 
en cuenta los gastos operativos asociados al proyecto, la institución que decida 
implementar la propuesta, deberá considerar una inversión anual de S/. 3,600 (tres mil 
seiscientos soles con 00/100) para lograr un impacto de por lo menos 60 docentes 
capacitados (30 docentes por aula por 2 repeticiones), lo que significa una inversión de 
60 soles por cada docente. Este planteamiento cronológico se detalla en la Tabla 12. 
Tabla 12 
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5.4.  Análisis costo-beneficio 
 
Se sugiere implementar una estrategia trasversal que permita el fortalecimiento 
de la practica transformador docente que inicie con el proceso de selección, continúe 
con el fortalecimiento de los docentes actuales y culmine con el seguimiento de forma 
que se genere un círculo virtuoso de aprendizajes que permita identificar las mejores 
prácticas docentes, así como los desafíos en las aulas de la MDU. 
Los objetivos esperados son: 
 Elevar el compromiso de los docentes  
 Reducir la rotación docente  
 Contar con docentes capacitados en herramientas de liderazgo 
Con el fin de lograr lo anteriormente expuesto, se sugiere la implementación de un 
proyecto que considere tres ejes de aplicación práctica: 
 
5.4.1. Eje 1: Selección docente 
A partir de las características más valoradas del liderazgo docente, se propone la 
instauración de una pauta de observación (Anexo 6) que sirva como guía para la clase 
maestra que ofrece el docente previamente a su incorporación como profesor de la MDU. 
En este sentido, cabe recalcar que para lograr una observación más completa y ajustada la 
realidad de la institución se sugiere que la misma sea adaptada a los indicadores y 
competencias de la institución educativa que desee incorporarla como propia. 
Asimismo, considerando el corto tiempo de duración de una clase maestra (de 20 
a 30 minutos), es importante hacerle llegar al docente la pauta de observación con 
anticipación de forma que pueda adoptar su estrategia y contenidos a lo esperado. No se 
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trata de sorprender al profesor postulante, sino que se busca identificar si posee las 
aptitudes y características propias del estilo de liderazgo transformador que le 
permitirán fortalecer su práctica docente. 
En este sentido, desde el momento de su incorporación, el docente sabrá que el 
éxito de su cátedra está medido por los mismos parámetros con los que fue 
seleccionado, tal como se explicará con mayor detalle en el Eje 3. 
Dado que la pauta de observación es una contribución del presente TI, no se 
considera para este eje una inversión económica, salvo la relacionada al tiempo en 
horas/hombre que se invierta en la adaptación de esta a la realidad académica de la 
institución que decida incorporarla.   
 
5.4.2. Eje 2: Fortalecimiento  
 Implementar una ELD (Anexo 7) que permita a los participantes obtener las 
herramientas y conocer las estrategias requeridas para potenciar su desempeño, 
liderazgo y fortalecer su compromiso con la institución.  
Los docentes convocados, obtendrán un certificado de participación y deberán 
firmar un compromiso de asistencia y aplicación de las herramientas adquiridas y 
desarrolladas a lo largo del programa.  
Se considerará un programa de capacitación que contemple 9 horas de formación 
(3 talleres de 3 horas en el año). Para obtener la certificación, el docente deberá cumplir 
con asistir a los 3 talleres que serán programados en diferentes horarios a lo largo del año. 
Se busca la implementación de una ELD que permita el logro de los siguientes 
objetivos:  
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 Concientizar a los docentes sobre la filosofía y aportes del liderazgo 
transformador. 
 Generar espacios de aprendizaje colaborativo que permitan el fortalecimiento de 
la práctica docente.  
 Fomentar y potenciar las mejores prácticas de liderazgo transformador en las aulas.  
Con el fin de asegurar el logro de los objetivos esperados, se sugiere la 
asignación de un coordinador interno que sea el responsable de la implementación de la 
Escuela de Liderazgo, y asegure que el consultor externo contratado que vaya a 
desarrollar las capacitaciones esté alienado a la realidad y necesidades específicas de la 
institución. Asimismo, es importante asegurar la calidad de la ejecución en términos de 
cumplimiento de programación, horarios, asignación de aulas, etc. 
Finalmente, con el fin de asegurar la participación de los docentes, resulta 
fundamental realizar la programación de la capacitación al inicio del año académico de 
forma que los involucrados puedan alinear sus actividades y agendas.  
 
5.4.3. Eje 3: Seguimiento y Evaluación  
Luego poner en valor los alcances y beneficios del liderazgo transformador en el 
aula, desarrollar estrategias de mejora y aplicación en la práctica, y comprender las 
implicancias de ello en su evaluación docente, se sugiere incluir en las encuestas de 
satisfacción, los indicadores de liderazgo transformador definidos en la pauta de 
observación desarrollada en el Eje 1 (Doc. 6). 
Esta última etapa, permitirá promover los logros de los docentes que se 
esforzaron por lograr resultados diferentes y promoverá la motivación de quienes aún 
tienen un camino por recorrer.   
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Tal como se puede observar en el Tabla 13, el costo total del proyecto asciende a 
S/.3,600 (tres mil seiscientos soles con 00/100) en el año, considerando su ejecución en 
dos fechas/ciclos del año académico de forma que los docentes tengan la posibilidad de 
asistir en una de las dos fechas propuestas.  
Tabla 13 









Eje 1  
Selección 
Docente 
Pauta de Observación para la 
Clase Maestra 
0 
Cada proceso de 
Selección  
Eje 2  
Fortalecimiento 
 
Taller 1: Liderazgo 
Transformador 
500 2 1,000 
Taller 2: Aprendizaje 
Colaborativo 
500 2 1,000 
Taller 3: Trascendencia 
Académica 
500 2 1,000 
Eje 3  
Seguimiento y 
Evaluación 
Ficha de Evaluación de 
Liderazgo 
0 




Otros gastos asociados: Copias, 




Total anual 3,600 
 
Dado que el presente trabajo propone una Pauta de Observación que sería la base 
para los ejes 1 y 3, estas etapas de aplicación no requerirán una inversión, más allá del 
tiempo que los interesados decidan invertir para la revisión y validación de la misma. 
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El eje 2 que contempla la implementación de la ELD, considera un monto de S/. 
500 (quinientos soles con 00/100) por cada taller dictado. Considerando que son 3 talleres, 
la institución que decida incluir esta propuesta en su planteamiento de mejora académica, 
deberá invertir S/. 1,500 (mil quinientos soles con 00/100) soles para cada vez.  
Considerando que se sugiere una ejecución mínima de 2 veces al año y teniendo 
en cuenta los gastos operativos asociados al proyecto, la institución que decida 
implementar la propuesta, deberá considerar una inversión anual de S/. 3,600 (tres mil 
seiscientos soles con 00/100) para lograr un impacto de por lo menos 60 docentes 
capacitados (30 docentes por aula por 2 repeticiones), lo que significa una inversión de 
60 soles por cada docente.  
Considerando que es un proyecto de amplio alcance, la ELD provee beneficios 
no monetarios subyacentes, además de los objetivos indicados líneas arriba, que 
incluyen un mayor compromiso docente, menor rotación y capacitación en liderazgo, 
dado que permitirá la generación de una comunidad de aprendizaje colaborativo que 
repercutirá en la generación de un sentido de pertenecía con la institución que fomente 






El liderazgo docente de tipo transformador, frente al de tipo transaccional, evidencia un 
mayor grado alcanzado de motivación al logro por parte del alumnado de una maestría 
en docencia universitaria de una universidad privada de Lima – 2019. Esto podría 
deberse a que este estilo considera tanto los rasgos del docente líder como las variables 
contextuales específicas y representativas del grupo muestral, poniendo en valor la 
cercanía del docente y la humanización de los vínculos de los diferentes actores 
involucrados en el aprendizaje.  
 
SEGUNDA. 
El liderazgo docente de tipo transformador, frente al de tipo transaccional, evidencia un 
mayor grado alcanzado de interés y esfuerzo por parte de los estudiantes de una 
maestría en docencia universitaria de una universidad privada de Lima – 2019. El 
interés y el esfuerzo se verían favorecidos por este tipo de liderazgo docente como 
resultado de la labor docente que, al brindar un sentido de propósito para el curso, 
incentivó el interés, vinculó la satisfacción de los estudiantes y favoreció la 
perseverancia y el esfuerzo personal del alumnado. 
 
TERCERA.  
El liderazgo docente de tipo transformador, frente al de tipo transaccional, evidencia un 
mayor grado alcanzado de interacción estudiante – docente por parte de los estudiantes 
de una maestría en docencia universitaria de una universidad privada de Lima – 2019. 
La interacción estudiante – docente se vería favorecida por este tipo de liderazgo 
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docente debido a que el docente transformador facilita activamente esta interacción al 
proponer actividades y generar contextos valorados por los estudiantes. En este sentido, 
el interés que muestre el docente por los estudiantes y por el curso se reflejará en la 
mejora de las competencias esperadas.  
 
CUARTA 
El liderazgo docente de tipo transformador, frente al de tipo transaccional, evidencia un 
mayor grado alcanzado de seguridad en su capacidad para el logro de tareas por parte de 
los estudiantes de una maestría en docencia universitaria de una universidad privada de 
Lima – 2019.  La seguridad en su capacidad para el logro de tareas se vería favorecida 
por este tipo de liderazgo docente porque el docente transformador logra una mejora en 
la autoconfianza y la satisfacción personal de sus estudiantes, variables que permiten al 
docente elevar el nivel de dificultad de las asignaciones y, consecuentemente, la 






Dado que el presente TI pone de manifiesto que el estilo de liderazgo transformador 
permite marcar una diferencia significativa en la motivación al logro de los estudiantes 
de la maestría en docencia de una universidad privada de Lima, se sugiere la 
implementación de una Escuela de Liderazgo Docente (ELD) cuyos objetivos 
contemplen: 
• Concientizar a los docentes sobre la filosofía y aportes del liderazgo 
transformador. 
• Generar espacios de aprendizaje colaborativo que permitan el fortalecimiento de 
la práctica docente.  
• Fomentar y potenciar las mejores prácticas de liderazgo transformador en las 
aulas.   
Este proyecto deberá considerar tres ejes de aplicación que permitan su sostenibilidad y 
afianzamiento en el tiempo. El primer eje deberá involucrar el proceso de selección 
docente, un segundo eje que permitirá el fortalecimiento de las habilidades de los 
docentes en función y un tercer eje que involucrará la evaluación y ejecución de lo 
aprendido en la práctica docente.   
Con el fin de ser coherentes con la práctica transformador, resulta fundamental 
establecer con claridad las expectativas y alcances de la ELD, así como su contribución 
esperada, de forma que se generen vínculos lógico-emocionales sobre los objetivos, 




Incorporar en la estrategia didáctica la revisión casuística de los desafíos de los alumnos 
de la MDU en su práctica docente, de forma que se logre la integración de los 
contenidos teóricos en aplicaciones prácticas que fomenten el interés y el esfuerzo de 
los participantes, proveyéndolos de contenido académico con un alcance práctico y 
sentido contributivo del curso. En este sentido, la ELD deberá proveer contenidos que 
permitan que los participantes transformen los conceptos teóricos de sus cursos para 
darles un sentido contributivo para los estudiantes en el aula.  
 
TERCERA 
Generalizar en las aulas de las MDU la creación de espacios de interacción estudiante – 
docente mediante la creación de actividades que generen contextos de trabajo 
colaborativo en el que se puedan practicar las competencias asociadas al curso. En este 
sentido la ELD incluiría métricas de evaluación que permitan poner en valor la 
capacidad del docente para proponer actividades productivas para el desarrollo del 
curso, de forma que se ponga en valor el impacto de la interacción docente en el aula 
 
CUARTA 
Incorporar en las aulas de la MDU estrategias a estrategias de reconocimiento y 
valoración del esfuerzo que vayan más allá de la nota de forma que se construya en los 
estudiantes un mayor grado de seguridad en su propia capacidad, fortaleciendo así la 
autoconfianza y satisfacción personal a lo largo de los dos años de formación de manera 
trasversal. En este sentido, la ELD deberá proveer contenidos que expliquen la 
importancia de la autoconfianza (tanto del estudiante como del docente) no solo a nivel 
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ANEXO 1. CUESTIONARIO MULTIFACTORIAL DE LIDERAZGO 
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ANEXO 2. FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO 1 ¡ERROR! VÍNCULO NO 
VÁLIDO.
Ficha Técnica: Instrumento 1 
*Nombre: Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ, por sus siglas en inglés) que permite la 
operacionalización las variables de liderazgo que surgen de las teorías de Liderazgo Transformador y 
Transaccional. 
*Generalidades: Una de las primeras versiones del MLQ fue la desarrollada por Bass y Avolio 
(1990). Posteriormente (1995), se obtuvo nuevas aportaciones y críticas que llevaron a la modificación 
del cuestionario, definiendo el MLQ-5X (forma abreviada) como su última versión, que consta de una 
estructura de 9 factores (Bass y Avolio, 1997). Para el presente TI se ajustó a 7 los factores de forma 
que se puedan alinear a la realidad académica en la que se aplicó. 
*Autores: Bernard Bass y Bruce Avolio
*Adaptación: Claudia Alejandra Draghi Ramat
*Validación del Instrumento Adaptado: Dr. Máximo Ramirez Julca
*  Lugar: Lima, Perú 
*Administración: Puede ser administrado de forma individual colectiva.
*Duración:  15 minutos.
*Aplicación: Consiste en que el sujeto que lo responde (estudiante), indica la frecuencia percibida de 
las características mencionadas en el cuestionario, en relación con un tercero superior (docente) en el 
acto de liderar. 
*Finalidad: Provee una idea acerca del estilo de liderazgo predominante por el docente en el aula y las 
dimensiones que lo componen.
*Usos: Se recomienda su aplicación en el ámbito educativo, clínico, militar y empresarial.
*Confiabilidad del instrumento: Aprobado para su aplicación con una fiabilidad de 80%. 
*Procedimiento: Como primera acción se solicitó permisos verbales a los docentes de 4 salones de la 
MDU de una universidad peruana en Lima cuya frecuencia de estudios es semanal (sábados de 9:00am 
a 6:00pm), a quienes se les explicó el objetivo del TI y se coordinó la mejor hora en la que se 
procedería para la recolección de datos. El proceso de aplicación del instrumento de investigación se 
desarrolló el sábado 26 de enero de 2019.	 
El cuestionario fue repartido a los alumnos en el aula (según el horario coordinado previamente) y se les 
explicó los alances de la investigación, así como la manera en la que se debía responder el instrumento. 
Con el fin de generar un entorno seguro que permita la obtención de respuestas honestas, se les 
informó que el cuestionario era anónimo y que la duración aproximada del mismo era de 15. A medida 
se iba culminando con responder el cuestionario, se procedía a recogerlo verificando el correcto 
llenado del mismo.  
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ANEXO 4. ESCALA ATRIBUCIONAL DE MOTIVACIÓN AL LOGRO 
1 Valora el esfuerzo  que despliegas para lograr buenas calificaciones en este curso:
Ningun Esfuerzo 1 2 3 4 5 6 Mucho Esfuerzo
2 Valora el grado de I nfluencia del profesor en tu interés en el curso:
Mucha influencia 6 5 4 3 2 1 Ninguna influencia 
3 Valora el nivel de confianza que tienes en sacar buenas calificaciones  en este curso:
Mucha Confianza 6 5 4 3 2 1 Ninguna Confianza 
4 Valora el interés  que tienes por estudiar este curso:
Ningun Interés 1 2 3 4 5 6 Mucho Interés 
5 Valora el nivel de interacción con el profesor  a lo largo del trabajo desarrollado en el curso:
Ninguna Interacción 1 2 3 4 5 6 Mucha Interacción 
6 Valora la facilidad/dificultad de los trabajos  desarrollados a lo largo del curso:
Muy Difíciles 1 2 3 4 5 6 Muy Fáciles 
7  Valora el nivel de satisfacción  que te proporciona estudiar este curso:
Mucha satisfacción 6 5 4 3 2 1 Ninguna satisfacción
8 Valora el nivel de influencia del profesor  en el desarrollo exitoso de los trabajos del curso:
Influye mucho 6 5 4 3 2 1 No influye nada
9 Valora tu propia capacidad  para entender y aprender este curso:
Muy Mala 1 2 3 4 5 6 Muy Buena
10 Valora tu persistencia  después que no has conseguido hacer una tarea o te ha salido mal:
6 5 4 3 2 1 Abandono la tarea
11 Valora el nivel de influencia del profesor  en tu compromiso con el curso:
No influye nada 1 2 3 4 5 6 Influye mucho 
12 Valora la frecuencia  con la que terminas satisfecho y con éxito las tareas del curso:
Siempre termino con Éxito 6 5 4 3 2 1 Nunca termino con Éxito 
13 Valora el impacto del profesor  en la mejora de tus competencias esperadas en este curso:
Impacta Mucho 6 5 4 3 2 1 No impacta nada
Interés y Esfuerzo Items: 1, 4, 7, 10
Interacción con el Docente Items:  2, 5, 8, 13
Tarea y Capacidad Items:  3, 6, 9, 12
Anexo 5. Escala Atribucional de Motivación de Logro 
Este cuestionario proporciona una descripción del nivel de motivación al logro que usted considera 
experimenta frente a este curso. Se muestran 13 declaraciones valorativas en un rango del 1 al 6. 
Marque el nivel que considera se ajusta mejor a su autovaloración. 
Sigo esforzándome al máximo
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ANEXO 5. FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO 2 
 
Ficha Técnica: Instrumento 2
*Nombre: Escala Atribucional de Motivación de Logro (EAML) que permite conocer la 
autopercepción del sujeto (estudiante) sobre su motivación al Logro en determinado contexto (curso).  
*Generalidades: La EAML fue desarrollada por Manassero y Vásquez (1998) sobre la base de la 
Teoría Atribucional de Weiner y contempla una estructura de 4 factores. La escala fue validada por los 
autores con investigaciones posteriores (2000), lo cual fortalece la validez del instrumento.  Sin 
embargo, no se han hallado investigaciones aplicadas en el contexto universitario peruano. Para fines 
del presnete TI, se ajustó el instrumento a 3 factores en los que se reemplazó la dimensión de 
Motivación de Competencia del Profesor por la dimensión Motivación por Interacción con el Docente.
*Autores: María Antonia Manassero Mas y Ángel Vázquez
*Adaptación: Claudia Alejandra Draghi Ramat
*Validez del Instrumento Adaptado: Dr. Máximo Ramirez Julca
*Lugar: Lima, Perú 
*Administración: Es una escala que puede ser administrada de forma individual o colectiva.
*Duración:  10 minutos.
*Aplicación: Consiste en que el sujeto que lo responde (estudiante), indica el grado percibido de 
Motivación al Logro según las 13 variables definidas en la escala que presentan declaraciones 
valorativas en un rango del 1 al 6.
*Finalidad: Ofrece una idea acerca de la motivación al logro percibida por el estudiante en el curso en 
y las dimensiones que lo componen (Interés y Esfuerzo, Interacción con el Docente y Tarea y 
Capacidad) 
*Usos: Se recomienda su aplicación en el ámbito educativo y empresarial.
*Confiabilidad del instrumento: Aprobado para su aplicación con una fiabilidad de 80%. 
*Procedimiento: Como primera acción se solicitó permisos verbales a los docentes de 4 salones de la 
MDU de una universidad peruana en Lima cuya frecuencia de estudios es semanal (sábados de 9:00am 
a 6:00pm), a quienes se les explicó el objetivo del TI y se coordinó la mejor hora en la que se 
procedería para la recolección de datos. El proceso de aplicación del instrumento de investigación se 
desarrolló el sábado 26 de enero de 2019.	 
La escala EAML fue repartida a los alumnos en el aula, una vez que concluyeron con responder el 
Instrumento 1. Se les explicó que debían responder la escala considerando el mismo curso y docente 
con el que habían llenado el primer instrumento. Con el fin de mantener la confidencialidad del proceso, 
se les reforzó que este segundo instrumento también sería anónimo y que la duración aproximada del 
mismo era de 10 minutos. A medida se iba culminando con responderla, se procedía a recogerlo 
verificando el correcto llenado del mismo. 
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ANEXO 7. PROPUESTA DE UNA ESCUELA DE LIDERAZGO DOCENTE 
 
Se propone implementar una ELD que permita a los participantes obtener las 
herramientas y estrategias requeridas para potenciar su desempeño, liderazgo y compromiso 
con la institución. El objetivo es implementar una ELD que permita: 
 Concientizar a los docentes sobre la filosofía y aportes del liderazgo 
transformador. 
 Generar espacios de aprendizaje colaborativo que permitan el fortalecimiento de 
la práctica docente.  
 Fomentar y potenciar las mejores prácticas de liderazgo transformador en las 
aulas.  
Los docentes participantes, obtendrán un certificado de participación y deberán 
firmar un compromiso de asistencia y aplicación de las herramientas adquiridas y 
desarrolladas a lo largo del programa.  
Se considerará un programa de capacitación que contemple 9 horas de formación (3 
talleres de 3 horas en el año). Cada taller tendrá un alcance de 25 docentes, un costo de S/. 
500.00 y contará con los recursos de un aula amplia y ventilada, proyector con salida de 
audio y video, así como 01 ponente docente encargado. 
Los talleres propuestos son: 
 Taller 1: Liderazgo Transformador. Buscará reconocer las fortalezas 
personales para trabajar las oportunidades de mejora. También buscará 
reconocer sus valores personales guía y establecer vínculos lógico – 
emocionales con los principios institucionales. Finalmente planteará pequeños 
cambios que permiten mejorar la calidad de su liderazgo docente. 
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 Taller 2: Aprendizaje Colaborativo. Pondrá en valor el poder del trabajo 
colaborativo en el aula y con sus pares. Ayudará a conocer los alcances y 
posibilidades del aprendizaje colaborativo y el rol de facilitador del docente. 
Permitirá identificar los estilos de aprendizaje en el aula y crear opciones de 
llegada a cada uno. 
 Taller 3: Trascendencia Académica. Valorará el poder crear contextos que 
permitan comprender la trascendida del curso en la vida de los estudiantes. 
Generará posibilidades y estrategias diferentes para potenciar la trascendencia. 
Ayudará a conocer el impacto de las palabras en la creación de nuevas 
posibilidades. 
 
 Finalmente, para asegurar el cumplimiento de la propuesta, se sugiere la 
asignación de un líder responsable del proyecto (interno) de forma que se asegure: 
 El alineamiento del proveedor externo a las necesidades y realidad de la 
institución  
 El compromiso de los docentes asistentes  
 Asegurar la aplicabilidad de los contenidos a la práctica docente.  
